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Halen, Enstitiiniiziin Isletme yiiksek lisans 6grencisiyim. Hazirlamakta oldugum tez
tiimiiyle 6zgiin bir calisma olup Yiiksek Ogrenim Kurumu ve Istanbul Ticaret Universitesi
Lisansiistii Yonetmeliklerine uygun olarak hazirlanmistir. Ayrica, bu ¢alismay1 yaparken
bilimsel etik kurallarina tamamiyla uydugumu; yararlandigim tiim kaynaklarn gosterdigimi ve
hi¢ bir kaynaktan yaptigim ayrintili alint1 olmadigin1 beyan ederim.
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GIRIS

Gliniimiiz isletmelerine damgasimi vuran degisme ve gelismelerin en Onemlisi,
toplumsal ve siyasal yasamda oldugu gibi, ekonomi ve yonetim alaninda da insan faktorii ile

bilgi iletisim teknolojilerinin On plana gecmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir. Bu faaliyetler o
sekilde diizenlenmeli ki, bir taraftan isletme amaclan gerceklestirilebilsin, diger taraftan
calisanlarin ihtiyaglart karsilanabilsin ve aym zamanda da isletmenin topluma karsi

sorumluluklar yerine getirilebilsin.

Isletmelerin en 6nemli amaci karlilik ile beraber varliklarin siirdiirmek ve miisterisini
memnun etmektir. Miisteri memnuniyeti ¢alisan memnuniyeti ile dogrudan baglantilidir.

Birisi arttiginda digeride artmakta, biri azaldiginda bir digeride azalmaktadir.

Yoneticiler, calisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, aym1 zamanda sosyal
yonii oldugunu, ekonomik beklentilerinin disinda farkli beklentilerini ve ihtiyaglarim
karsilamak icin bir isletmede calistiklarini goz oniinde bulundurmalidir. isletmeler isgiiciinii
her yoniiyle tanimali ve analiz etmelidir. Isgoren temini, performans degerlendirmesi, isletme
ici nakiller, iicretlendirme, is giivenligi, 6zliik isleri, meslek ici egitim, performans oOlgiitleri,
odiillendirme ve ceza gibi isgoren ile ilgili fonksiyonlarin zamaninda ve eksiksiz yapilmasi
icin giinlimiizde maniiel yontemler yetersiz kalmakta ve mevcut kamusal otamaysan
sistemlerinin gerisinde kalarak hak, emek ve maddi kayiplara sebep olmaktadir. Bu durum ise
gerek isverenin gerekse isgorenin verimliligi ve ¢aligmasina olumsuz olarak yansimaktadir.
Insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalarinda basariya ulasmak isteniyorsa, iletisim

etkinliklerinin saglikli bir sekilde olusturulmasi ve siirdiiriilmesi gerekir.

Giintimiizde calisma alanlarinda, yiiksek performans ve verimlilik saglamak icin, is
yerlerinde calisan is gorenler ile igveren arasindaki iletisim kanallarinin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi sarttir, bu sayede igveren, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve gereksinimleri ile beklentilerini
daha cabuk ve dogru anlayacak ayrica calisan personelin ve isin degerlendirmesinde hata

orani en aza indirgenecektir.
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Isveren kurum igerisinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi boliimlerini olusturup
etkinlestirdigi takdirde is gorenler ile yonetim birbirlerinin calisma ve sosyal yasamlarina
yonelik ihtiya¢c ve beklentilerini karsilama konusunda daha dogru ve uygun yodntemleri
bulacaktir, bu da isyerlerindeki personelin daha verimli, isverenlerin ise daha uyumlu

calismasini saglayarak performansin ve verimliligin arttirilmasi saglanacaktir.

Giinlimiizde isletmeler hayatta kalabilmek, Pazar paylarin1 korumak ya da arttirmak
icin bilylik bir rekabet icinde bulunmaktadir. Bu yarista bir iistiinlitkk yakalayan isletmeler
aslan paym almakta, digerleri ise pastadan kalan dilimleri paylagmakta ya da yaristan cekilip
yok olmaktadir. Kimi igletmeler sermaye ya da finansal destek olanaklari, kimileri pazarlama
stratejileri, kimileri iirtin teknolojileri, kimileri iiretim siirecinde kullandiklar1 teknoloji vb. ile

oviiniirler.

Elbette ki yukaridaki listenin devami olabilecek pek cok etken isletmenin basarisina
katkida bulunabilir. Ancak bu etkenleri biiyiik bir boliimii isletme i¢i ve dist bazi kisitlardan
etkilenebilir ya da kisa siirede bir avantaj olma Ozelligini yani ayr1 bir dstiinlik olma
ozelligini kaybedebilir. Ornegin yeni bir teknoloji ile iiretime gegen bir isletme baglangigta bir
rekabet iistiinliigii elde etse bile bu isletmenin kullandigi teknolojiyi rakip isletmeler de
kullanmaya baglayabilir ve artik bir farkliliklar1 yoktur. Ayni sekilde ucuz kredi olanagi

saglayan bir isletmenin rakibi de benzer kosullarda finansal destek bulabilir.

Ancak biitiin bunlarin iizerinde zekasi ve bilgisi ile kaynaklar1 yonlendiren,
teknolojiye hilkkmeden ve yapay girdileri anlaml ¢iktilara doniistiiren bir baska unsur yer
almaktadir. Bu unsur kimi zaman sorunlar altinda ezilen ve sorunun bir pargasi olan, kimi
zamanda sorunlar bir firsatta doniistiirebilen ve isletmeye 6zgii kiiltiir profilini olusturan

‘insan’ unsurudur.( Cesur, 1988,s 1)

Insanlar gordiikleri isten ve is gevresinden memnun olduklari siirece daha verimli
calisirlar, iste ekonomik tatminin gerekli bir kosul oldugunu diisiinebilirsek de yeterli bir
kosul oldugunu iddaa edemeyiz. @ Bu yiizden insam1 c¢alismaya sevk eden yollar

aragtirtlmalidir. (Eren, 2001 5.489)

Bilisim teknolojileri ve internet, diger bir cok alanda oldugu gibi, isletmelerde cesitli
uygulamalarda da, daha ucuz, daha hizli, daha kolay oldugu ve genis kitlelere ulasmakta

biiyiik faydalar sagladigi icin tercih edilmeye baslanmustir. Internetten ise alim, internetten
13



insan kaynaklar1 tedariki ya da giincel deyimiyle ‘e-recruitment’ adiyla anilan yeni bir
sektoriin temelleri be tercihler sonrasinda atilmistir. Firmalarin ve adaylarin karsilastiklart
sorunlarmn bircogunun internet {izerindeki insan kaynaklar1 siteleri sayesinde ¢oziime

kavusmasi, sektoriin giinden giine geliseceginin sinyallerini vermektedir.

Diinya’ da ilk ‘e-ise alim’ sitesi 1993 yilinda Amerika’da acilmistir. Bu tarih
Tiirkiye’de ise 1999’ dur. Bu tarihlerden sonra diinyada ve Tiirkiye’de bircok ‘e-ise alim’
siteleri kurulmustur. Bu sayede hem adaylar, hem firmalar, bir¢ok yeni olanaktan yararlanma

imkani bulmuslardir.

Ana hatlanyla 6zetlemeye ¢alisan bircok teknolojik gelise ile birlikte, bilgisayarlar ve
internet uygulamalari, Insan Kaynaklar siireclerinde kullanilmaya baslanmis ve bu kullanim
mevcut ‘insan kaynaklar1i yoOnetimi’ faaliyetleri {iizerinde, e-recruitment (e-ise alim)
firmalarinin dogmasi; internetteki is ilanlarinin ayni zamanda firma tanitiminda ve insan
kaynaklar politikalarin1 duyurmada bir arag olarak kullanilabilmesi; aktif ya da pasif olarak is
arayan orta ve ist diizey yonetici seviyesindeki insanlara dogrudan ulasilabilmesi; yiiz
binlerce ifade edilen aday veri tabam icinden, yalnizca belirtilen kriterlere uyan adaylarin
bilgilerine birka¢ saniyede erisilebilmesi; ve tiim islemlerin daha hizl, diisiik maliyetle

yapilabilmesi gibi bir ¢ok etkiyi beraberinde getirmistir.

E-ise alim sitelerinin Amerika’ daki durumu ortaya koymak icin 1997 tarihinde
yapilan ‘Elektronik Ise Alim indeksi’ arastirmasinin sonuglari, ise alim uygulamalarinda
elektronik ortamin kullaniminin tahminlerin ¢ok Otesinde bir artis gosterdigini ortaya
koymustur. Arastirmaya gore 1995°de 500 olan internetten ise alim hizmeti veren firma

sayisi, yalnizca bir yilda 7 kattan fazla artis gostererek 3.512 ye ulasmustir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda giin gectikce artan oranda kullamm alani bulan
internet ve elektronik medya, birgok arastirma merkezinin daha dikkatini ¢ekmis ve

arastirilmastir.

Personel ve Gelistirme Enstitiisii tarafindan yapilan 23 mayis 2000 tarihli arastirma
kapsaminda sorgulanan, ‘ise alim siirecinin bir parcasi olarak elektronik ortamin kullanimi1’
konusunda alinan sonuglar teknolojik gelismelerin beraberinde getirdigi etkileri acik¢a gozler

oniine sermektedir.
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Arastirma sonuglari, elektronik ortamin ii¢ ana kullanim sekliyle Personel Temin ve
Secim siirecinde goze carptigimi gostermektedir. Firmalarin %66’ s1 adaylar tarafindan e-mail
araciliglyla gonderilen basvuru formlarni degerlendirerek, %62’si, kendi intranet
ortamlarindan bog pozisyonlar1 sirket i¢ine duyurarak ve %43’ ii bos pozisyonlar1 internet
iizerindeki web sayfalarinda duyurarak, elektronik ortami ise alim uygulamalarinda

kullandiklarini raporlamustir.

Yapilmis ve hala yapilmakta olan arastirmalar, elektronik ortam ve internet
teknolojilerinin kullaniminin giin gectikce arttigini isaret etmektedir. Bu artisin nedenleri
arasinda, moda akimlarinin pesinde ilerleyen bazi firmalarin da payinin oldugu muhtemel bir
gercektir. Ancak gelismeler dyle gostermektedir ki, orta yada uzun vadede isletmeciligin diger
bir cok alaminda oldugu gibi Insan Kaynaklari yonetimi uygulamalarinda da internet
kullaniminin beraberinde getirdigi avantajlardan yararlanacak sirket sayisinda 6nemli bir artis

goriilmesi beklenmektedir.
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1.iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi TANIMI, AMACLARI VE
ISLEVLERI

1.1.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir. Bu faaliyetler o
sekilde diizenlenmeli ki, bir taraftan isletme amaclan gerceklestirilebilsin, diger taraftan
calisanlarin ihtiyaglart karsilanabilsin ve aym zamanda da isletmenin topluma karsi

sorumluluklar yerine getirilebilsin.

Bu tanim iki tip ¢calismayi icermektedir. Bunlardan birincisi eskiden personel yonetimi
olarak adlandirilan ise alma, sinav yapma, smiflandirma, atama, sicil diizenleme, yiikseltme
gibi konularla ilgili bilgi, beceri, yontem ve uygulamalar1 kapsayan tekniklerdir. Ikincisi ise
insan kaynagma iliskin politikalar, planlar, isci-igveren iliskileri, cevresel ve Orgiitsel
gelismeler karsisinda personelin durumu gibi daha genis kapsamli stratejileri igerir. Modern
anlamda insan kaynaklar1i yOnetimi bir taraftan personelin bulunmasini, secilerek ise
yerlestirilmesini  icerirken, diger taraftan da personelin egitimi, gelistirilmesi,

degerlendirilmesi ve haklarin verilmesi gibi giidiileme ve etkileme faaliyetlerini de kapsar.

Bu faaliyetlerin tiimiinii gergeklestirebilmek icgin isletmeler ussal bir insan giicii
planlamas1 yapmak zorundadirlar. Orgiitteki yoneticilerin kendi baslarina insan giicii
kaynagina dogrudan ulasabilmeleri ve personeli istihdam ederek degerlendirebilmeleri hayli
giictiir. Bu nedenle orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi ad1 altinda uzmanlasmis bir boliimiin

faaliyette bunmasina ihtiya¢ duyulmustur.

Diger bir anlatma sekliyle, IKY su sekilde de anlatilabilir. lyi iiretim iyi is gorenle,
kaliteli insan giiciiyle saglanir. Bir mal ya da hizmet iiretiminde bulunabilmek i¢in insan
faktoriine ihtiya¢ vardir. Insan fiziksel ya da diisiinsel emegini isletmeye belirli bir iicret
karsilig verir. Isletme, is gorenin emeginden maksimum diizeyde yararlanmay: ve onu diisiik

iicretle en verimli bi¢imde calistirmay1 amaglarken, is gorende isletmeden yasam diizeyini
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yiikseltecek daha doyurucu iicret almak i¢in caba sarf eder. Birbirine ters diisen bu amag
farkliligim1 gidermek ve iki tarafi ortak noktada birlestirmek zor olmakla birlikte imkansiz
degildir. Insan kaynaklari yonetimi, “oncelikle diger islevlerin alt yapisini olusturan is analizi
ve tamimlarindan baslayarak isletmede calisacak is goreni bulma ve ise alma, isin gerekleri ile
i goren yetenekleri arasindaki uyumsuzluklar1 saptama bu nedenle egitim programlari

diizenleme.

Ulkemiz icin yeni sayilabilecek psikoteknik, yani calisanin bilgi ve ilgi alanlarim
analiz ederek isletmede is-kisi uyumunu kolaylastirma islevini de egitim islevi icinde

degerlendirmemiz miimkiindiir. (Akyiiz 3, 2001 s.50-51)

Tarihsel agidan bakildiginda, organizasyon kurumlarinin babalari olarak bilinen Adam
Smith ve Taylor’ a gore ; Insan iiretim icinde sadece bir arac olarak algilanir. Bu yaklagim
icinde organizasyonlar Kkisilerin yetenegine bagimsiz ¢alismalarma ve inisiyatif

kullanmalarina agik kuruluslar degildir. (Beaugrand, 1995, s 22 )

Endiistrilesmenin ve teknolojik degismelerin ortaya ¢ikardigi yeni ihtiyaglar
isletmelerin kendilerini yenilemelerini, yeni calisma ve {iretim teknikleri kabul etmelerini,
cagdas isletme ve personel ilkeleri uygulamalarini zorunlu kilmistir. Teknolojik ve bilimsel
gelismeler ve ilerlemeler sonucu goriilmekte olan islerin bigim, nitelik, nicelik yoniinden
Oonemli degismelere ugramasi, yeni is ve ¢alisma alanlarinin ortaya ¢ikmasina, bu alanlarda
degisik nitelikte personele gereksinim duyulmasina neden olmustur. Bunun yaninda
isletmeler, eldeki personeli degisen cevresel kosullara uyumlu kilabilmek i¢in biiyiik ¢aba sarf
etmiglerdir. Cagdas yonetim ve c¢agdas yonetici kavramlart bu nedenle biiyiilk bir énem
kazanmustir. Insancil iliskiler akimina bagl olarak da toplumsal ve endiistriyel psikoloji
kurumlarinin goz oniinde bulundurulmasi ve uygulanmasi egilimi giderek artmistir. Bunun
sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi mekanik ve rutin yonlerinden ¢ok dinamik ve yaratici
yonlerine agirlik verilen, toplumun her kesimindeki insanlarin yagamina yon ve bi¢im veren

kapsaml1 bir yonetsel etkinlik alani olarak algilamistir. (Canman, 2000 s.61)

Jean Louis VIARGUES; “insandan daha zengin kaynak yoktur. O nedenle insan
kaynaklarindan degil, insan zenginliginden soz etmek gerekir” diyor. Gergekten insan, bir
firmanin sadece en degerli kaynagi degil ayn1 zamanda en 6nemli zenginligidir. Heniiz beyin
giicliniin ¢ok az boliimiinii kullanan insanin, gelecekte ¢ok biiyiik eserlere ve buluslara imza

atacag1 bir gercektir. Isletme agisindan bakildiginda genellikle SM denilen girdilerden soz
17



edilir ve bunlar arasinda insan girdisinin 6nemi digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma ve
degere sahip oldugu bilinir.Bu girdiler arasinda yer alan insan kaynaginin yeri bir baska
kaynakla asla doldurulamaz. Ciinkii insan diger tiim kaynaklar saglar, planlar, organize eder,
yonetir, ¢alisir ve boylelikle girdilerin tiimiine hiikkmeder. Bir an i¢in insan giiciiniin firmadan
cikarildigr varsayilirsa, geriye sadece tas, toprak ve demir yi1gim kalacaktir. O tasa ve demire
can veren, kan veren, isletmeyi kuran, isleten, yoneten, mal ve hizmet iireten ve nihayet o mal

ve hizmeti tiikketen yine insandir. (Viargues, 1999, s.5.)

Tablo 1. isletme Girdi Ciktilar:

Girdiler (5M) Ciktilar

Machine Mal ve
(Makine) Hizmet

Money (Kapital) Bireysel

Tatmin

Material Orgiitsel
(Malzeme) Tatmin

Management Toplumsal
(YoOnetim) Tatmin

Man (insan) Bilgi

Kaynak : Sabuncuoglu, Z. (2000). “‘Insan Kaynaklar Yonetimi’’, s 7

Diger bir yaklasim 3D ilkesidir. Sabuncuogluna gore insanin isletmede verimli ve
etkin ¢aligmas1 ya da insan kaynaklarindan optimal c¢iktinin elde edilmesi isteniyorsa 3D
ilkesinden yararlanmasi gerekmektedir. Asagida sematik olarak ifade edilen dogrularin

gerceklestirilebilmesi durumunda insandan maksimum verim elde edilecektir.

NN —  DOGRUIS T

= DOGRUYER

VERIMLILIK

Sekil 1: 3D ilkesi
Kaynak: : Sabuncuoglu, Z. insan Kaynaklar:1 Yonetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000. sf.10
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Insan kaynaklar1 SM olarak belitrlenen biri ve hepsinin iistiinde en degerli kaynak

olarak tanimlanabilir. Insan kaynaklari yonetimi ise iki temel felsefe iizerine kurulur:

1. Firmanin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi

2. Is goren gereksinmelerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi.

Bu yaklasim agisindan bakildiginda, insan kaynaklari; bir yandan insanin firmada
yilksek performansla calismasini, 6te yandan calisanlarin yasam Xkalitesini yiikseltmeyi
amagclar. Bu anlayis, insam iiretim siirecinin bir parcasi olarak tanimlayan klasik goriisten
ayirmakta, tersine mutlu ve tatmin olmus bir insanin ancak verimli olabilece8i goriisiinii
benimsemektedir. Buradan ¢ikan sonug; insan kaynaklarinin i giicii verimliligini arttirmak ve
kiginin isinden tatmin olmasimi saglamak gibi bir denge yeni yerini buldugu soylenebilir.

(Palmer ve Winters, 1993, s. 25)

Genel anlamda, insan kaynaklar1 yonetimi, yonetici ya da operasyonel basamaklarda
calisan personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli
arttirilmasi igin tiim destek faaliyetlerin devreye sokulmasini amaglar. Insan kaynaklari
yonetimi, organizasyon i¢inde Ozellikle kadrolarin olusturulmasiyla ise baslar, daha sonra
personelin egitimi, gelisimi, motivasyonu, performansinin arttirilmasi ve saglik, giivenlik gibi
onlemlerin alinmasiyla caligmalara devam edilir. Ancak globallesen diinya, yeni yonetim
teknikleri, is¢i sendikalar1 ve devletin yasal diizenlemeleri gibi dis ¢evre faktorlerinin de goz

oniinde bulundurulmasi gerekir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan kaynaklar1 yaklasimi, bugiin insan kaynaklar1 yonetimindeki baskin egilimdir.
Bu yaklasimin amaci, hem orgiitsel verimliligin artirilmasi, hem de her ¢alisanin ihtiyaglarinin

tatmin edilmesidir. (Tahiroglu, 2002, s. 21.)

Orgiit yapis1 icindeki gorevi ne olursa olsun ve hangi birimde c¢ahsirsa caligsin,
isletmedeki her birey insan kaynaklari yonetiminin kapsamina girer. IKY, bu kisilerin ise
alinmalarindan emeklilik agsamasina kadar, hatta emeklilik sonras1 donemde bile 6nemli roller
almakta, onlarin etkin ve verimli ¢alisabilmeleri i¢in cagdas yontemler gelistirmekte ve

uygulamaktadir.
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IKY, bu gorevini yerine getirirken temelde iki amag giitmektedir. Bunlarin ilki,
Orgiitte gdrev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bir bicimde kullanarak
orgiite olan katkilarin1 maksimum diizeye ¢ikarak, ikincisi ise, orgiitte gorev yapan insanlarin
miimkiin oldugunca isten tatmin olmalarim saglamaktir.(Ozgen, Oztiirk ve Yalcin., 2002, s. 8-

9.)

Amaclar uygulamada insan kaynaklar islevine yol gosterir. Bunu saglamak icin,
amaglar, toplum, oOrgiit, insan kaynaklar iglevi ve etkilenen insanlarca ortaya konmusg
isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda denge saglanmalidir. Bu amagclar sunlardir:

(Bingol, 1998, s. 16.)

Toplumsal Amac: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit tizerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaclarina kars1 ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine

sahip olmak.

Orgiitsel Amac: insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitsel etkinlige katkida bulunmak
icin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklari yonetimi kendisi agisindan sonug degildir; o,

sadece ana amagclar1 gerceklestirmek suretiyle yardim edecek bir aractir.

Islevsel Amac: Orgiitiin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde birimin katkisini siirdiirmek.
Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin ihtiyaclarindan daha fazla veya daha az karmasik

oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi orgiite uydurulmalidir.

Kisisel Amac: Kisisel amaclarin1 ger¢eklestirmede is gorenlere yardim etmek. Eger is
gorenlerin istihdamlar siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin kisisel amaglar
karsilanmalidir. Aksi takdirde, is goren performansi ve tatmini azalabilir ve is gorenler orgiitii

terk edebilirler.

Insan kaynaklarina iliskin her bir karar, her zaman bu dort amacin tiiriinii
gerceklestirme yoniinde olmayabilir. Fakat bu amaclar karar kontrol etmeye ve dengelemeye
hizmet eder. Bunlarin insan kaynaklar biriminin faaliyetleriyle ne kadar miitkemmel olarak
karsilanirsa, onun orgiitiin alt kademelerine katkis1 ile ig gorenlerinin ihtiyaglarimi karsilama

durumu o derece istenen diizeyde olacaktir.
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1.3.insan Kaynaklar1 Yénetiminin islevleri

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin kapsamindaki isleri en uygun sekilde yapabilmesi igin,
baz1 temel islevleri uygulamas gerekir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’'nin temel islevleri; Insan
Kaynaklari’nin planlanmasi, kadrolanmasi, degerlendirmeye tabi tutulmasi, ddiillendirilmesi,
yetistirilmesi, gelistirilmesi, korunmast ve endiistri iligkileridir. Ayrica son yillarda énem
kazanmaya baglayan bilgi sistemleri de Insan Kaynaklari Yonetimi’ nin temel islevleri

arasinda degerlendirilebilir.

Isletme alaninda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin islevleri yerine getirilirken; insan
Kaynaklar1 ile yetki, gorev ve sorumluluklar belirlenir; insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin
alanina giren konularda diger boliimlere danismanlik yapilir ve farkli boliimler arasinda Insan
Kaynaklar1 Yonetimi islevlerinin birbirleri ile uyumlu olarak diizenlenmesi saglanir. (Yiiksel,

2000, s.36.)

Bu yonetimin, genel yoniiniin yaninda, insan iliskilerine iliskin pratik uygulamalar1 da
vardir. Bu agidan Insan Kaynaklari Yonetimi ¢aligana odaklanarak, calisan iliskilerini

yonetsel bir yapi icerisinde ele alir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili tiim islevlerin amaci, isletmenin faaliyette
bulundugu is alaninda, rekabet iistiinliigiinii temin etmek ve yasaminin daha iyi bir konumda
stirdiiriilebilmesini saglamaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, secilen kurumsal stratejilere
uygun olan bir Insan Kaynaklari’'nin bulunmasi ve ayni zamanda, yonetimin rekabetgi

stratejileri acisindan da isgiiciiniin, maliyet liderligi ve farklilastirmay1 uygulayabilecek

nitelikte olmas1 gerekmektedir. Yeni diriinleri ve teknolojileri yaratabilecek ve
kullanabilecek, yeni pazarlarda uyumlu olarak rekabet edebilecek, biiyiime ve gelismeyi
basarabilecek ve tiim bu islevleri birbirleri ile uyumlu olarak yapabilecek isgiiciinii isletmeye
kazandirmak ve verimli olarak kullanmak giintimiiziin en 6nemli konularindandir. Bu nedenle
geleneksel roliiniin otesinde, Insan Kaynaklar1 Yonetimi’® nin stratejik bir rolii de

vardir.(Ulgen ve Mirze 2004, s 295.)

Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ nin temel islevleri, kurumsal Kkiiltiiriin
yerlestirilmesine, c¢alisanlarin iliskilerinde koordinasyon saglanmasina, isyerinde c¢alisanlarin

ortak amaglar etrafinda birlesmesine, organizasyonel amagclar ile bireysel amaclarin birlikte
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irdelenmesine, Insan Kaynaklari’nin organizasyonel degisime hazir hale getirilmesine,
iletisim kanallar1 araciligiyla bilgi akisinin saglanmasina, calisanlarin en uygun performans
diizeyine ulasmasina, gelecekte organizasyonlarin gereksinim duyacag insan Kaynaklari’ nin

hazirlanmasina yardimei olur. (Findiket, Istanbul, 2000, s 18-21)

Organizasyonlarda Insan Kaynaklari Yonetimi’ nin ilkelerinin hayata gegirilmesi,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerinin dogru uygulanmas ile miimkiindiir. Ayrica, amaglara
uygun bir organizasyon yapisi olusturulmasinin da c¢aligsanlar iizerinde 6nemli etkileri vardir.
(Yiiksel, Ankara, 2000, s 22 14) Insan Kaynaklart Yénetimi iglevlerinin uygulanmasinda bazi
sorunlar yasanabilir. Insan Kaynaklari Yonetimi islevlerinin uygulanmasinda karsilasilan
sorunlar sunlardir: (Tiirkoglu, 2005, S 15,17) Baz isletme yoneticileri, Insan Kaynaklar
Yonetimi'nin islevlerini tam olarak bilmemektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, miisteri
odakli bir stratejiyi uygulamaya tam olarak gecirebilmis degildir. Insan Kaynaklari
yoneticileri, iiretim ve verim konusundaki talepleri ile calisanlarin istekleri arasinda bir denge
korumamaktadir.Bir ¢ok isletme yonetimi tarafindan belirlenmis vizyon, misyon ve stratejiler;
Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarafindan desteklenmemektedir.isletmelerde adil ve verimli bir
Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin uygulanabilmesi kolay degildir. Insan Kaynaklar1 Yo6netimi
konusunda gelismis iilkelerdeki isletmelerden alinan islevlerin, Tiirkiye’deki isletmelerde
uygulanmasinda uyum sorunlar1 yasanmaktadir.isletmelerde genel bir yeniden yapilanma
programi uygulanmadan, sadece Insan Kaynaklari boliimiinde yeniden yapilanma

calismasinin yapilmasi istenen verimi saglamaktadir.

Planl Kadrol Egitim ve
i anlama » adrolama » geligtirme >
Bilgi sistemi
7}
K Endiistri Degerlendirme v
- oruma ™ iliskileri ™ odiillendirme [

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde islevlerin siireci

Kaynak: SABUNCUOGLU Z, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000. sf.17
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Isletmelerde Insan Kaynaklari, verimliligin ve kalitenin anahtaridir. Oyleyse
bu kaynaktan en etkin sekilde yararlanmak ve onu gelistirmek isletmenin birincil amaglarinda
yerini almahdir. Ozellikle insan Kaynaklari Yonetimi'nin islevleri, isletmelerde bir amag

halinde uygulanmaktadir. Bu siire¢ sekil 1.2 de oldugu gibi sistematize edilebilir.

1.3.1. insan Kaynaklarmin Planlamasi

Planlama, giinliik kisisel hayattan tiim toplumlar ilgilendiren uluslar arasi etkinliklere
kadar her ¢alismanin vazgegilmez bir hareket noktasidir. Is ve islemlerin uygulamadan 6nce
zihindeki goriintiisiidiir. Isletmelerin temel yonetim islevlerinden birisi olan ve yonetsel
etkinliklerin {izerine bina edildigi altyapiy1 olusturur. (Aykag, 1999 s 93.)

Planlama, bir organizasyonun amag¢ ve beklentilerine ulagsmasim kolaylagtiracak

kararlarin alinmas: siirecidir.

Aym zamanda bu amaglara varilabilmesi i¢in atilacak adimlart igerir hem hizmet
iiretim islemlerinde hem de mal iiretim isletmelerinde planlamaya, dolayisiyla Insan

Kaynaklart’ nin planlamasina rastlanmaktadir. (Erdogan, 1991, 5.27-30.)

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, yonetim etkinliklerinin insan Kaynaklarina yogunlastig:
bir siirectir. Dolayisiyla planlama bu siirecin de temelini olusturmaktadir. Insan Kaynaklar1’
na iliskin tahminlerde bulunmak, Ongoriide bulunmak, gelen personel gereksiniminin
degerlendirilerek gerekli Onlemlerin alinmasim iceren bir hazirhik siirecidir. Personel
gereksiniminin belirlenmesinde rol oynayan etkenler; amaglara ulasma diizeyi, isgiicii agcig1 ve

gizli igsizliktir. (Findikg¢i, 2000, s 158)

Insan Kaynaklari’ nin planlamasi asamasinda planlar, programlar olusturularak is
analizleri ve tamimlar1 yapilabilir. Insan Kaynaklar1’ nin planlamasinda; mevcut isgiiciiniin var
olan durumu tespit edilerek gelecekte isletmenin gereksinim duyacagi Insan Kaynaklar1® nin
niceligi ve niteligi belirlenir. Is analizi ve tamimlamasinda ise; isletmede yapilan isler ayr1 ayri
ve ayrintili bir sekilde belirlenerek isin 6zellikleri ortaya konulur. Bu kapsamda, hem mevcut
isin hem de Insan Kaynaklari’ min analizi yapilmis olur. Sonuca gore, gelecekte isletmenin

gereksinim duyabilecegi Insan Kaynaklar1’ nin nitelik ve niceligini belirler. (Y1ldiz, 1989s.45)

Genel anlamda Insan Kaynaklar1 planlamasi, uygun sayida, uygun nitelikte personeli

uygun yerde ve zamanda bulundurma seklinde degerlendirilebilir. (Ozakman, 1995 s45.)
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Insan Kaynaklar1 planlamasi, aym zamanda organizasyonu etkileyebilen teknolojik
degisimleri ve faaliyetlerde meydana gelebilecek genisleme ve daralmalari tahmin etmeye
calisir. Insan Kaynaklar1 planlamasi organizasyonel planlama siirecinin bir parcasidir. Bu
nedenle, insan Kaynaklari planlamasi isletmeler acisindan yasamsal bir 6neme sahiptir.

(Bingsl, 1998, s80.)

Insan Kaynaklar1 planlamasinda kullanilan iki boyut vardir. Birinci boyut teknik
boyut, ikincisi ise psikolojik ve sosyal boyuttur. Planlamanin teknik boyutunu sayisal yani

matematiksel veriler olusturur.

Isletmelerde var olan ve olmasi gereken Insan Kaynaklari’nin envanterinin
cikarilmast teknik boyut biinyesinde degerlendirilebilir. Psikolojik ve sosyal boyutunu ise
davranissal veriler olusturur. Insan Kaynaklari planlamasinin faaliyet alanlarindan birisi,
isletmenin biitiinii i¢in gelecekte nicelik ve nitelik olarak var olmasi gereken isgiicii

gereksiniminin 6ncen tespitidir.

Insan Kaynaklari Planlamasi, hem uzun hem de kisa dénem icin yapilabilir.
Giiniimiizde kisa donemli Insan Kaynaklari planlamasindan ¢ok, uzun donemli Insan
Kaynaklari planlamasi yapilmaktadir. Bunun temel nedeni, isletmecilik ve Insan Kaynaklari
alaninda meydana gelen degisimdir. Insan Kaynaklar1 planlamasi isletmelerin verimliligini ve

ekonomikligini yakindan etkileyen bir siiregtir.

Sonug olarak, isletmelerin sahip oldugu insan Kaynaklari’'ndan daha akilci sekilde
yararlanmanin 6nemli bir yolu olan planlama; belirli bir zamanda ve yerde, en uygun sayida
ve nitelikte calisamin bulunmasi; organizasyondaki mevcut Insan Kaynaklari’ min bilgi ve
becerilerinin en uygun olciide kullamlabilmesidir. Ayrica Insan Kaynaklari planlamast,
organizasyondaki Insan Kaynaklar’’ n1 bir maliyet unsuru olmaktan cikaran ve iiretim etkeni

haline doniistiiren bir iglevdir. (Bingol, 1990 s 55-60)

1.3.2. insan Kaynaklarmin Kadrolanmasi

Insan Kaynaklart’ min planlanmasi siireci, isletmenin gereksiniminin nasil
saptanacagim agiklamaktadir. Insan Kaynaklari’ nin kadrolanma siirecinde de, planlanan is

gbren gereksiniminin giderilmesi adim adim ele almnir. Insan Kaynaklarr’ nin kadrolanma
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stireci, personel bulma, se¢cme, ise yerlestirme ve oryantasyon gibi temel faaliyetlerden

olusmaktadir.

Personel bulma, ise alma siirecinde herhangi bir is icin bagvurularin alinmasidir.
Yerlestirme ise, ise uygun goriilen elemanlarin ise baslatilmasidir. Personel bulma
asamasinda; isletmenin yeni personel gereksinimi belirlenir, hangi pozisyona eleman
alinacagi belirlenir, personel bulma kaynaklar1 belirlenir, gerekli ilanlar verilir, duyurularda
bulunulur, aranan o6zellikler belirlenir, ilgili kisilerin basvurulart degerlendirmeye alinir.

(Findike1, 2000, s 216)

Basvurular, adaylar tarafindan dogrudan elektronik ortamda sayilabilecegi gibi
bagvuru formlarmin doldurulmasi yoluyla da yapilabilir. Bu form, isletmenin karar
verebilmesi i¢in aranan Ozelliklere iligkin bilgileri saglayacak sorularn icermelidir.
Basvurularin alinmasindan sonra, sistemli bir sekilde bagvurularin degerlendirilmesi gerekir.

Degerlendirmelerden sonra miilakat i¢in randevu da verilebilir.

Kisileri ise almak i¢in yapilan bu yontemde, ise girme arzusunda olan bireyle, ise
alma yetkisinde olan birey yada bireylerin, ilk olarak karsi karsiya gelmeleri bakimindan
olduk¢a Onemlidir. Miilakatin genel amaci; sirasiyla goriisiilen adaylarin i¢inden en uygun
olanin ise sec¢ilmesidir. Adaylarla yapilan goriigmeler genellikle ise alinacak kisinin
belirlenmesini saglamaktadir. Fakat bircok gorev icin eleman seciminde, goriisme sirasinda
elde edilenlerden daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyulur. Bu amagla adaylarin ise uygunluk
diizeylerini belirlemeye yonelik bilgi, yetenek, yatkinlik ve benzeri beceri testleri

uygulanabilir. (Findike1, 2000, s 216)

Miilakattan sonra ise almaya hak kazananlar saglik ve psikoteknik muayenelerden
gecirilir. Bireylerin cesitli kisilik 0zellikleri ve yeteneklerinin belirlenmesine yonelik

davranigsal 6l¢iim aracina psikoteknik uygulamalar denir.

Eleman sec¢im siirecinde, 6zellikle teknik isler uzmanlik gerektiren isler, yoneticilik
gibi isler psikoteknik Ol¢iim yararlanilarak yapilir. Bu uygulamalardan sonra ikinci bir
goriisme yapilir ve ise alim tespiti yapilarak ise baslamalar1 saglanir. ise yeni baglayan kisilere
is yerini ve sartlarin1 tamimasi agisindan yapilan egitime ‘oryantasyon egitimi’ denir.

(Bayraktaroglu, 2003, s 63. )
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1.3.3. insan Kaynaklarmin Egitilmesi ve Gelistirilmesi

Insan Kaynaklar1 yonetiminde bilgi cagina gecisin gerektirdigi doniisiimiin
saglanmasinda egitim ve gelisim islevinin belirleyici bir rolii vardir. Bilgi ¢caginin gerektirdigi
insan modeli, kendini gelistiren bilgi insanidir. Insanin en belirleyici ve ayirici niteligi
ogrenmektedir. Ogrenme, giiniimiiziin en temel gereksinimidir. Ogrenme kapsaminda
degerlendirilebilecek ~ ©nemli bir islem olan egitim, insan Kaynaklar’’ nin isini etkin
bir sekilde yapma yetenegini artirarak, simdiki ve gelecekteki Insan Kaynaklar1 performansini
iyilestirme yoniindeki faaliyetlerdir. Baska bir ifadeyle egitim, Insan Kaynaklar1 agisindan is
ile ilgili davramis1 6grenmeyi kolaylastirmak igin bir organizasyon tarafindan planlanmig

cabadir.

Egitimin bir yandan pahali bir siire¢ olmasi, diger yandan isletmede ekonomik
katkilarinin dogrudan oOlcililememesi, egitime, uygulamada genellikle sadece bir maliyet
merkezi olarak bakilmasina neden olmaktadir. Bu sorun, egitimin dogasindan

kaynaklanmaktadir.

Egitimin ¢iktist; daha bilgili, daha becerikli, amaclanan davranislar sergileyen, kisaca
daha nitelikli personeldir. Egitimin isletmeye katkisi, bu nitelikli personelin ¢aligmasindaki
verim artis1 ile goriilebilecektir. Verim artigina neden olabilecek pek ¢ok etken oldugundan,

egitimin verim artisindaki payinin dogrudan 6l¢iilmesi de oldukga zordur.

Isletme icinde veya disinda olsun egitim programlarinda siirekli 6grenme ilkesi goz
oniinde bulundurulmalidir. Uygulanacak egitim tiirlerinden once ve sonra yapilacak testler,
anketler yoluyla katilimcilarin goriisii alinmalidir. Isletmede yapilan egitim ve gelistirme
calismalarinin varacagi notla, ¢alisanlarin gelisimlerinin saglanmasidir. (Sabuncuoglu, 2000, s

115-117.)

Bir isletmede insan Kaynaklar1 alaninda uygulanan egitim ve gelistirme islevlerinin
kapsaminda degerlendirilen 6nemli bir ¢alismada kariyer planlamasidir. Kariyer, secilen bir is
yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve yetenek kazanmak, daha fazla

sorumluluk iistlenmek, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik elde etmektir.

Organizasyonlarda verimliligi etkileyen en biiyiikk etkenin ¢alisanlar oldugunun

anlasilmasi iizerine, ¢alisanlarin motivasyonuna yonelik yaklasimlar her gecen giin artmakta
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ve yenilenmektedir. Iste bu yaklasimlardan en giincel olanlardan bir tanesi de kariyer

planlamasi ve yonetimidir. (Aytag, 1997, s 20-22,)

Kariyer planlamasi, calisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer amaglarini belirlemelerini, bu amaclara ulagmada yon ve zaman tespiti
yapmalarint saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri programlama

siireci olarak tanimlanabilir.

Kariyer planlamalari, Insan Kaynaklar1 boliimii tarafindan yapilmaktadir. Kariyer
planlamasi, organizasyonlarda motivasyonu, kaliteyi, birey ve isletmenin amaglarini ortak bir
noktada bulusturarak; verimliligi arttirmak igin Insan Kaynaklari Yonetimi’ nin vazgecilmez
bir uygulamasi olmustur. Kariyer planlamasi, ¢calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerin gelistirilmesi ile, calismakta oldugu organizasyon igindeki ilerleyisinin veya somut
olarak yiikselmesinin planlanmasidir. Kariyer yoOnetimi, bireyin organizasyon Kkiiltiiriinii
benimsemesi, organizasyonun amaci ile Ortiismesi, i3 doyumu ve iste kalmasi icin temel
belirleyici bir etkendir ve bu yonetsel yaklasim ¢alisanin potansiyelini maksimize etmek icin

basvurulan bir uygulamadir. (Anafarta, 2001 s 3.)

1.3.4. insan Kaynaklarmn Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesi

Basar1 degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen goérevleri ne derece iyi
gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir. Basar1 degerlendirmesinin amaclar1 genel

olarak, degerlendirme ve gelistirme amaglart seklinde iki ana grupta toplanabilir.

Degerlendirme amaclari, iicretlendirme, 6diillendirme, yiikselme, pozisyon diisiiriimii,
isten uzaklagtirma gibi konularla ilgilidir. Gelistirme amaclar1 ise, yOnetici gelistirme,

basarinin gelistirilmesi, geribildirim gibi siireclerle ilgilidir. (Geylan , 1992, s162,)

Degerlendirme siirecinde personelin bireysel ve sosyal 6zelliklerine agirlik verilmesi,
buna karsilik ise iliskin davramiglarinin etkinligi géz ardi edilirse, nesnel davranilmamis olur
ve degerlendirmede adil olma ilkesi ¢ignenir. Boylesi bir degerlendirme sonuglari, yararsiz
olacag gibi, personelin motivasyonunu da azaltarak organizasyona zarar verebilir. Her ne
kadar personelin kisisel ozellikleri organizasyon icin Onemli bir etken olsa da, basar
degerlendirmesinde kisinin is davramslan tizerinde durulmalidir. Bu hatayr gidermek igin

nesnel olmak ve ise iligkin dl¢iilebilir etkenler {izerinde odaklagsmak gereklidir.
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Isletmelerde saglikli bir bagar1 degerlendirmesi yapabilmek igin performans
degerlendirme yontemine bagvurulabilir. Insan Kaynaklari seciminde ve egitiminde gosterilen
ozene karsin, tiim calisanlarin aym performansi gostermesi beklenemez. Insanlarin dogustan
gelen yetenekleri, ise ilgi ve uyum gibi ozellikleri her zaman farkliliklar gosterir. Insan
Kaynaklart Yonetimi; caligsanlar arasindaki bu farkliliklar izlemek, 6l¢cmek ve nesnel

kriterleri baz alarak degerlendirmek zorundadir. (Sabuncuoglu , 2000, s 159)

Degerlendirme ve odiillendirme islevi kapsaminda incelenmesi gereken onemli bir
alanda iicrettir. Ucret konusu, uzun yillardan bu yana iilkelerin ve isletmelerin gelisiminde ve
istikrarinda ¢ok onemli bir role sahiptir. Bu nedenle 6teden beri gerek emeklerini ortaya
koyan Insan Kaynaklar1 ve gerekse bu emege kars1 yapilan 6demeler agisindan cesitli iicret

yontemleri gelistirilmistir.

Insan Kaynaklari’nin arz ve talebinin ekonomik denge noktasinda olusturulmast,
isletmenin kendi c¢ikarlar1 acisindan konuya yaklasimi, devletlerin devreye girisi ve
sendikalarin olaya bakis acis1 iicretleme konusunun ne kadar genis kesimi yakindan
ilgilendirdigi biitiin acikligi ile ortaya ¢ikmustir. Isletme agisindan bakildigindan iicret;
maliyeti arttiran bir etken olmasma karsilik verimliligi dogrudan etkileyen bir 6zellige
sahiptir. Ilke olarak iicret arttikca verimlilik yiikselir veya calisanin performansi yiikseldikce
aldi1 iicrette yiikselir. Insan Kaynaklar1 acisindan bakildiginda da iicretin; calisanlarin yasam
kalitesini yiikseltici ve giivence saglayici rolii vardir. Bu acidan iicret, calisanin giinliik
yasamini ve gelecegini belirli ol¢iide giivence altina alabilecek, fiziksel ve diistinsel emeginin

karsilik olarak aldigi paradir. (Sabuncuoglu , 2000, s 207-209)

1.3.5. insan Kaynaklarmm Endiistri Iliskileri

Endiistri iligkileri kavrami, genis ve dar anlamda olmak {izere iki sekilde
kullanilmaktadir. Dar anlamda endiistri iliskisi; endiistri sektoriinde calisanlarin ¢alisma
kosullarinin belirlenmesidir. Genis anlamda ise, tiim iicretli ¢alisanlarin calisma sartlarinin
belirlenmesidir. Endiistri iligkileri; ¢alisan-igveren arasindaki iliskiler olan bireysel iligkileri,
calisan sendikalan ile igveren sendikalar1 arasindaki toplu iliskileri ve kamu kuruluslarinin

diizenlemelerini icermektedir. (Koray, 1992, s25)
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Baska bir ifadeyle endiistri iliskileri; is iliskilerinin icerigi ve diizenlenmesi ile fiziksel
kaynaklarin ve Insan Kaynaklarmin kullanimi ve dagilimim etkileyen, isgiiciiniin, isletme ve
hiikiimetlerin stratejik tercihlerine ve kolektif eylemlerine bagli olan, catisma, isbirligi ve
karsilikli gii¢ iligkileri baglaminda incelenmesi gereken bir ¢alisma alamdir. (Erdut , 2002, s
16-17)

Giinlimiizde hem isverenlerin hem de calisanlarin temsilcileri genellikle sendikalar
olmaktadir. Sendika genel bir tanimla, ¢alisanlarin ekonomik ve toplumsal alandaki hak ve
cikarlarim1  savunan, yasam ve calisma sartlarini  gelistirmeyi amaclayan mesleki

organizasyonlaridir. (Giiven, 2001, s 105)

Calisanlar ve isverenler, calisma iliskilerinde ekonomik, sosyal hak ve menfaatlerini
korumak ve gelistirmek icin isyeri sendikasi, meslek sendikasi, iskolu sendikasi, birlikler ve

federasyonlar ile konfederasyonlar kurarlar.

Is yeri sendikasi; isyerinde calisanlart kapsar ve etkinlik alanlar1 sadece o isyeri ile
stmrhidir.  Isyeri seviyesinde sendikalarin kurulmasi, sendikacilik hareketlerinde bir
zayiflamaya yol a¢gmakta, isyeri seviyesinde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiinde ve toplu
pazarhik tartismalarinda ©nemli giiclilkler dogurmaktadir. Meslek sendikasi; nitelikli

calisanlarin baslattiklar1 birlesme olgusu ile ortaya ¢ikmistir.

Bu sendikalar aym1 meslekten olanlar1 nerede calistiklarina bakmaksizin bir araya
getiren organizasyonlardir. Iskolu sendikasi; calisanlarin is kolu ilkesini temel almarak
kurduklar1 organizasyonlardir. Birlik ve federasyonlar; sendikal faaliyetlerde koordinasyon,
isbirligi ve merkezilesme saglamak ve caliganlarin ortak hak ve ¢ikarlarimi daha iyi savunmak
ve gelistirmek amaciyla kurulur. Federasyonlar, ayni1 is kolundaki yerel sendikalarin bir bolge

dahilinde yada iilke ¢apinda birlesmek suretiyle meydana getirdikleri iist kuruluglardir.
Konfederasyon ise, degisik iskollarinda en az bes sendikanin bir araya gelmesi
suretiyle meydana getirdikleri tiizel kisilige sahip st kuruluslar olarak tanimlanir.

(Sabuncuoglu, s 247-249)

1.3.6. insan Kaynaklarmm Korunmasi
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Insan Kaynaklar1 Yonetiminde is goren saglig1 ve is giivenligi on plana ¢itkmaktadir. Is
goren saglig ve is giivenligi kapsaminda is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi gibi

faaliyetler calisanlar acisindan énemli bir durumdur.

Insan Kaynaklari’nin isletmede verimli ve etkin galisabilmesi icin saghk ve giivenlik
konularini iceren koruma islevinin uygulanmasi gerekir. Insan Kaynaklar1’ nin ¢alisti1 ortam,

her tiirlii tehlike ve riskten arinmis ve cagdas giivenlik 6nlemlerinin alinmis olmasi beklenir.

Son yillarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi alaninda risk ve tehlikelerin azaltilmasi icin
isletmelerin ¢ok ciddi calismalar yapmasi dikkat cekicidir. Isletmelerin ekonomiklik,
verimlilik ve karlilik alanlarinda Insan Kaynaklar1 mekanik bir ara¢ olarak algilanmiyorsa,
Insan Kaynaklari’'na de@er vermenin bir gostergesi olan is goren saghigi ve giivenligi

konularinda ciddi 6nlemler alinmis olmasi gerekir.

Isletmelerde calisanlarin is kazalarna ugramalarim ve meslek hastaliklarina
tutulmalarin1 onlemek, saglikli ve giivenli ¢alisma ortamu olusturmak icin alinmasi gereken
onlemler dizisine is goren sagligi ve is giivenligi denir. I3 goren sagligi biitiin mesleklerde,
calisanlarin fiziksel ruhsal ve sosyal tam iyilik halinin takviyesini ve en yiiksek diizeylerde
stirdiiriilmesini is kosullarli ve kullanilan zararli maddeler nedeniyle calisanlarin sagligina
gelebilecek zararlarin 6nlenmesini, ig gorenin psikolojik ve fizyolojik ©zelliklerine uygun

yerlere yerlestirilmesini gerektirir. (Sabuncuoglu, s 261)

Is goren saghig ve is giivenligine iliskin 6nlemlerin alimip alinmadig1 6ncelikle devleti
ilgilendirir. Zira isveren, devlet karsisinda s6z konusu Onlemleri almakla yiikiimli
tutulmugstur. Alinmas1 gereken Onlemlerin alinip alinmadiginin denetlenmesi yetkisi de
devlete aittir. Tiirkiye’ de s6z konusu denetim esas itibariyle devlet adina Calisma ve Sosyal

Giivenlik Bakanligi’ na bagh is miifettislerince yerine getirilir. (Batur, 2004, s 2-4)

1.3.7. insan Kaynaklarinda Bilgi Sistemi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi; bir organizasyonun kendi Insan Kaynaklari, personel
faaliyetleri ve organizasyonel bolim ve oOzellikleri ile ilgili gereksinimi olan verilerin
toplanmasi, saklanmasi, korunmasi, giincellestirilmesi ve analiz edilerek cesitli raporlarin

hazirlanmasini saglayan bir siirectir.
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Bu sistem, Insan Kaynaklari’nin 6ncelikli amaclarinin gerceklestirilmesinde kullanilan
bir aragtir. Insan Kaynaklar1 bilgi sistemi; personel faaliyetlerinin basariya olan etkisini,
tehlikeli durumlarda yapilacaklarm belirlenmesini veya Insan Kaynaklari alaninda daha iyi
karar vermeye katkida bulunmak icin gerekenleri degerlendirecek karsilagtirmali verileri
icerir. Insan Kaynaklari’nin her islevi, sistemde kendine ait &zel bir yere sahiptir. (Tonus,

2002, s 24)

Insan Kaynaklar bilgi sisteminde yer alacak Insan Kaynaklar1’ nin islevi, isletmeden
isletmeye farklilk gosterebilir. Ancak ideal olan yapi, isletmedeki tiim Insan Kaynaklari

faaliyetlerini iceren bir sistemin kurulmasidir.

Bu kapsamda, insan Kaynaklar bilgi sisteminde bulunmasi gereken insan Kaynaklari
faaliyetleri sunlardir. ( Kaynak T., Adali Z., Ataay I, Uyargil C., Sadullah 0., Acar A,
Ozcelik O. ve Diindar G., , 1996, s 492)

e Personel ozliik bilgileri,

e [Egitim bilgileri,

o Ucret bilgileri,

¢ s deneyimine iliskin bilgiler,

e fletisim bilgileri,

¢ Personel bulma siirecine iliskin bilgiler,
¢ Performans degerlendirme bilgileri,
e (alisma siirecine ait bilgiler,

e Sendika bilgileri,

e Saglik ve kaza bilgileri,

o [lsgiicii piyasast ile ilgili bilgiler,

e lsten ayrilma bilgileri’ dir.

Yukarida goriildiigii gibi Insan Kaynaklar1 bilgi sistemi; is, insan ve pozisyona iligkin
bilgiler toplamindan olusmaktadir. Bu sistemde, Insan Kaynaklari’nin planlamasi, personel
secme, yerlestirme, iicret yonetimi, egitim ve gelistirme, endiistriyel iligkiler, sosyal ve 6zliik

kayitlari gibi Insan Kaynaklari’nin islevleri bulunmaktadur.
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2ISLETMELERDE, BILGI VE ILETiSIM TEKNIKLERININ
KULLANIMI

2.1. Bilgi Ve iletisim Teknolojilerinin Tarihsel Gelisimi Siireci

Bilisim teknolojilerindeki gelismelerin hizin1 ve dogrultusunu anlamak i¢in ge¢misini

incelemekte fayda vardir.

Isletmecilikte kullamilan ilk ticari bilgisayar, 1951’ de Amerikan Niifus Sayimi
Biirosunda kullanilan ve halkin biiyiik ilgisini ceken UNIVAC 1’ lerdir. O zamanki fiyati 1
milyon dolar olan UNIVAC 1’ de kullamilan teknoloji manyetik kasetlerdi. Yine yakin
tarihlerde, ENICAC, UNIVAC ve ADVAC adl basit bilgisayarlarin c¢ikmasiyla birlikte
arastirmacilar, programlama dilleri iizerindeki caligmalarina baslamiglar ve bu c¢alismalarin

sonucunda, giiniimiizde hala kullanimi olan FORTRAN dili gelismistir.

1960 da AT&T bilgisayar verileri telefon sinyallerine doniistiiriip, uzun mesafeye
iletimini miimkiin kilan ilk ticari modeli iiretmistir. Bu teknoloji, bilgisayarlarin igerisinde
islenen verilerin, telefon hatlar1 aracilifiyla bir noktadan digerine iletimine olanak

vermekteydi.

1970’ lere gelindiginde bilgi teknolojileri kullanilmaya baslamaktan heniiz uzak
olmasina ragmen, bilimsel ve endiistriyel amacl kullanim alanlari bulunmaktaydi. Ancak yine
bu donemde eglence amagh yapilan girisimler sayesinde, giiniimiizde tiim diinyada
milyonlarca dolarlik bir sektor haline gelen bilgisayar oyunlar1 sektoriin temelini atmustir.
1777 yilinda ilk masa iistii bilgisayarin, planlanan ii¢ bin adet satis1 kat kat gegerek, on bin

adet satmasi, teknoloji bilincinin hizla gelistigini gostermistir.

1980’11 yillar bilgisayar kullanimi ve bilincinin kurumsal kullanicilarin yani sira, son
kullanicilar dedigimiz giinliik hayattaki insanlar arasinda da yayginlasmaya basladigi dénem

olarak kabul edilebilir. Bu donemde aymi zamanda, IBM ve Microsoft gibi firmalarin
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girisimiyle bilisim sektorii kabuk degistirmis ve bilgisayarlarin yalnizca uzmanlar tarafindan

kullanabilecegi yargisi, kisisel bilgisayarlarla yavas yavas degismeye baslamistir.

20. yiizyilin son yillarinda, Microsoft firmasinin bilgisayar diinyasina yapmis oldugu
katkilar, teknolojinin giinliik yasama girmesinde biiyiikk pay sahibi olmustur. “her eve bir
bilgisayar “slogam ile bilgisayar kullanimin1 kisitli bir kullanici kitlesinin tekelinden kurtarma
ve giinliik hayatin i¢ine entegre etme vizyonunu benimseyen Microsoft, user-friend (kullanici
dostu ) iletisim sistemi, Windows ve ofis kullammmina yonelik paket programlan ile
bilgisayarlarin insanlar tarafindan daha anlasilir birer cihaz olmalar1 konusunda 6nemli bir rol

kat etmistir.

90’ larda yasanan onemli gelismelerden biri de, metin ses ve goriintiiyii bir arada
iletmeyi miimkiin kilan. Hyper Text dilinin gelistirilmesi ve boOylece simdiki internetin

temellerini atan diinya capinda agin dogmasidir.

3D grafik ve PC oyunlarinin gelistirilmesi ve de en dnemlisi internet teknolojisinin
yayginlagsmasinin da bilgisayar kullanimim1 arttirma yoniinde ¢ok biiyiik katkilari
olmustur.2002 yihi itibariyle, internet tiim diinyada en etkin, hizli ve genis kullanima sahip
iletisim kanali olma y0niinde ilerlemektedir. Giiniimiizde ise internet ucu bucagi olmayan bir

teknoloji araci olmustur.

2.2.Calisma Aglar: ( Network’ler )

fletisim teknolojilerindeki ~gelismelerin, bilgisayar mimarilerine entegrasyonu
sayesinde veri aktarimi ve paylagim konusundaki caligmalar, isletmecilik uygulamalarinda
bilgisayar aglari, calisma aglar1 yada yaygin kullamimiyla network adi verilen yapilar ortaya

cikarmustir.

“Bilgisayar ag1 kavramini biraz daha agmamiz gerekirse: bircok bilgisayar ¢evresinde
yer alan donanim, yazilim ve veri kaynaklarinin bu bilgisayarlar arasinda c¢ok yonlii veri
iletisim olanaklarmin saglanmasiyla, her tiirlii olast bilgisayar kullanicisinin ¢ok amagh

hizmetine sunuldugu ag” tanimim da yapabiliriz.( Sankur, 1997, s 2)

Network’larin kulanim alanlarini su sekilde siralayabiliriz: (Darcan, 2007)

33



o lsletmedeki donanim kaynaklarinin (yazici, modem dosyalar v.s.) paylasimu,

e Uygulama yazilimlarinin paylastmi(Word, Excel, Windows tabanli uygulamalar,
intranet ve internet tabanli uygulamalar v.s.). Uretkenligin arttirilmasina yonelik bilgi

paylagtminin attirilmasi(Dosya paylasim alanlar v.s.)

Firmalarda ofis calisanlarinin bazi bilgilere ayn1 anda erismeleri gerekebilir.
Bilgisayarlar ag iizerinde bagh iseler, dosyalarin1 paylasabilir, birbirleri arasinda mesaj ve
faks gonderebilir ya da ortak bir yazicidan cikti alabilirler. Kullanima isletme igcinden bir
ornek vermek gerekirse, isletmede kurum i¢i is duyurularinin bulundugu bir dosyanin, tiim
firma calisanlan tarafindan ortak erigebilecek bir dosya paylasim alaninda tutuldugunu
diisiindiigimiizde, calisanlan ayrica bilgilendirmeye gerek olmayacagindan konuyla ilgilenen

calisanlarin bilgiye aninda ulagmasi saglanabilmektedir. .( Sentiirk, 1998, s 26)

2.2.1. Calisma Aglarinin Ogeleri

Isletmelerde bir bilgisayar ag1 sisteminden bahsedilebilmesi icin olmas1 gereken bir

takim temel bilesenler ve alt yapilar vardir. Bunlara asagida kisaca deginilmistir.

2.2.2. Kullanica1 Bilgisayar1 (Workstation)

Kullanict bilgisayarlari; aga bagl olan, kaynaklar1 kullanan, aslinda kendi basma da
yeterli olabilen bilgisayarlardir. 1sletim sistemi olarak Windows, Linux, Unix, Solaris, Novell
gibi bagimsiz olarak programlar c¢alistirabilirler. Bununla birlikte kullanici bilgisayarlari,
gerekli oldugu zaman ana bilgisayarin (server) veya ag iizerinden ulasarak diger kullanicilarin
kaynaklarindan faydalanir. Kullanici bilgisayarlart ag ortaminda kendi aralarinda karsilikl

mesaj veya mail gonderme islemi yapabilirler.

2.2.3.Hizmet Birimi (Server)

Agda kullammma acik olan ve terminallerin birbirlerini gormelerine saglayan,
kullanicilara ag1 kullandiran bilgisayarlardir. Ana bilgisayar olarak da bilinir. Giiniimiizde ag
topolojisi gelistiginden, “Server” kelimesi artik {izerinde intranet’deki bilgisayarlarin

kullanimina agilmis web ve Windows tabanli uygulamalarin, ortak erisimli dosyalarin ve
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internet  kullanicilarina  sunulmus uygulamalarin =~ barindirnldigr  bilgisayarlar  igin

kullanilmaktadir.

2.2.4.Ag Yazilim (Network Operating System)

Bir ag iizerindeki bilgisayarlar arasindaki iletisimi ve tiim verilerin paylagim
islemlerini kolay, kullanilabilir ve yonetebilir bir bi¢imde gerceklestiren tiim yazilim
parcalari, isletim istemleri baghigi altinda toplanabilir. Bu yazilim, agin var olmasina ve
islenmesinde en Onemli gorevi iistlenen Ogelerden birisidir. A yazilimlar1 kullanicilarin
kullandig1 igletim sistemlerine uygun bir bi¢imde paylagim imkéanlar1 sunarlar. Bir bakima

isletim sistemlerini genisletirler.

2.2.5.1letisim Ortam

Ag tizerindeki iletisimin gergceklesmesini saglayan alt yapimin timidiir. Bu altyapi,
bilgisayarlar arasinda yollanan bilgiyi tasimakla yiikiimliidiir. Bilgisayarlar1 birbirine
baglayan kablo aglari bu ortama verilebilecek en basit ornektir. Daha karmasik aglarda ek
donanim pargalar1 (switch, modem, router, repeater, vs.) ve bir takim yazilim &6geleri de

bilginin iletisimi i¢in gorev yapabilir.

2.2.6. Ag Cesitleri

Giintimiizde kullanilan ag cesitleri kullamim yerleri sekilleri ile asagida ayrintili olarak

aciklanmustir.

2.2.6.1. Yerel Alan Aglar1 (LAN)

Yerel alan agi, ¢ap1 birka¢ kilometreye kadar olabilen bir kablo ortami iizerinde
baglanan ve belirli bir erisim protokoliiniin yonetiminde birbirleriyle iletisim kuran bilgisayar

toplulugudur.( Sankur, 1997, s 291)

Yerel alan aglan fiziksel olarak herhangi bir binada(lokasyonda) bulunan
bilgisayarlar1 birbirine baglayarak olusturulan calisma aglar1 olarak adlandirilir.( Sentiirk,

1998, s 36.)
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2.2.6.2. Genis Alan Aglar1 (WAN)

Genis alan a1, adindan da anlasilacagi gibi, bir bolge iilke ya da diinyay1 bile
kaplayabilen boyutta, bilgisayarlar1 ya da yerel alan aglarim baglayan veri iletisim aglaridir.

Genellikle birden ¢ok subesi olan kuruluglar, bankalar icin tercih edilen bir ag cesididir.

2.2.6.3. Yonetim Bilgi Sistemi (MIS)

Yonetim bilgi sistemi (Management Information Systems- MIS), yonetsel fonksiyon
ve kararlarda bilginin 6neminin anlasilmasiyla, yoneticilerin dogru bilgiye, dogru zamanda ve
dogru kanallardan erigebilmelerini saglamak amaciyla sistem yaklagiminin yonetime

uygulanmasi ile ortaya ¢ikmistir.

Yonetim bilgi sistemleri, zaman ve para tasarrufu yapmak amach orgiit faaliyetlerini
optimize etmek icin yonetim fonksiyonlarini kolaylastirmay1 hedefleyen interaktif bilginin

yonetilmesini igeren bir sistemdir.

Bu tanimdan yola ¢ikarak yonetim bilgi sistemi’ nin dayanak noktalarimi asagidaki

gibi saptayabiliriz

1. Sirket faaliyetlerini optimize etmek
2. Yonetim fonksiyonlarini kolaylastirmak

3. Para ve zaman tasarrufu saglamak

Bu sistem ile bilgi iizerinde bir yonetim kontrolii saglanmaktadir. Sistemin amaci;
bilginin, sistematik bir sekilde elde edilmesi, degerlendirilmesi, analiz edilmesi ve gerekli
kullanictya zamaninda, dogru, giincel ve minimum belirsizlik igererek aktariminin

saglanmasidir.

Yonetim bilgi sistemi genel olarak, iki tip bilgi icermektedir. Bunlardan birincisi,
orgiit yapist ile ilgili olan makro bilgi ve digerleri ise yazilimlar veya veri tabam y&netim

sistemi ile ilgili olan mikro bilgidir. Sistemin 6zellikleri ise asagidaki gibidir.

1. Rutin kararlarda odaklilik

2. Veri depolamaya onem vermek
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3. Yoneticiler tarafindan veriler i¢in dolayl kabul
4. Bilgisayar uzmanlarina giivenmek

5. Verimlilik tizerine odaklanmak

2.2.6.4. Karar Destek Sistemleri (DSS)

1970’ 1i yillarda bilgi teknolojisi alanindaki ilerleme ve bilgisayarlarin bilgi isleme ve
raporlama yeteneklerindeki gelisme bilgi sistemlerinin yoneticilere destek sunacak sekilde

tasarimina olanak tanimuistir.

Karar destek sistemleri, komplike problemlerin ¢6ziimii i¢in, programlama, bilisim
teknolojisi ve insan zekasinin verimli ve optimal bir sekilde etkilesimini, karmasin iceren bir
sistemdir. Bir bagka deyisle eldeki verilerle ulagilmis formiillerin yapilandirilmamis
problemlerin ¢oziimiinde kullanilmasidir. Karar vermeyi desteklemek amaci ile dizayn

edilmistir. MIS’ i destekleyen bir alt sistem olarak faaliyet gostermektedir.( Isin, 2000, s 62 )

Sistemin karar vermeyi ne sekilde destekledigini aciklamak amaciyla orgiit ici karar
tiirlerini incelememiz gerekir. Orgiitlerde ii¢ tiir karar yapisi goze ¢arpmaktadir. Bunlar;
yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmis ve yapilandirilmamis kararlar olarak adlandirilirlar.

Yapilandirilmis kararlar, standart prosediirlerdir ve programlanabilirler.

Yan yapilandirilmis kararlar yapilandirilmis problemlere nazaran daha az standart
prosediirlere sahiptirler ve yapilandirilmus bilgileri icerirler. Ornek olarak istatistiksel ve

matematiksel modeller verilebilir.

Yapilandirilmamis kararlarin ise standart prosediirleri yoktur. Dolayisiyla yOneticiye
baghdirlar. Bir anlamda kalitatif yani niteliksel kararlardir. Orgiitlerde yoneticiler icin,
organizasyondaki seviyelerine gore ili¢ ayr1 yonetim kademesi mevcuttur. Bunlardan ilki
stratejik yonetim, tepe yonetimi tarafindan; ikincisi, taktiksel yonetim, orta kademe yonetim
tarafindan; {igiinciisii de, operasyonel yonetim, alt kademe yOnetimi tarafindan
uygulanmaktadir.( Erkmenol, 1998, s 8.) Karar destek sistemlerinin, cesitli arac ve
yontemlerle isletmelerde her ii¢ yonetim kademesine de destek saglayan bir yapida oldugu

sOylenebilir.
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2.2.6.5. Veri, Veri Tabam ve Veri Deposu

Teknolojinin temelinde arastirma gelistirme (ar-ge), ar-ge’nin temelinde ise veri ve
bilgi kavramlar1 vardir. Genellikle birlikte kullanilmalarina karsin veri ve bilgi kavramlari tam
olarak birbirlerinin yerlerine kullanabilen kelimeler degillerdir. Ayirimi daha net olarak
yapabilmesi i¢in tanimlarin incelenmesinde fayda vardir. Veri ile bilgi terim olarak birbirine
karistirilmaktadir. Veri “bilisimde, olgu, kavram veya komutlarin, iletisim, yorum ve islem

icin elverisli bi¢cimli gdsterimidir.

Yani verilerin belirli bir amaca yonelik elde edilmis ve islenmek iizere hazirlanmis
oldugunu soyleyebiliriz. Bir baska tamiminda ise; veri, ¢oziime ulagsmak icin islenebilir
duruma getirilmis bilgi ve bilgisayar icin islenebilir duruma getirilmis sayisal ya da sayisal

olmayan her tiirlii gozlem, alg1 ve mesaj1 ifade eder. Yani bilginin ham halidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan bakildiginda galisanlara ait ozliik bilgilerinin
tutuldugu dosyalarmn her bir sayfasi bir veri olarak kabul edilebilir. Veriler ihtiyag
duyuldugunda ¢esitli amaclara gore islenerek yoneticilerin kullanimina yonelik bilgi olarak
sunulur. Bagka bir Ornek vermek gerekirse, ise alim uygulamalarinda firma aday

veritabanindaki her bir 6zge¢mis, sistem icin bir veridir.

Veri kavramu ile iligkili olarak veri taban1 ve veri ambar1 kavramlarina da deginmek
gerekirse; veritabanin1 bir konu yada oOrgiite iliskin verilerden olusan ve genellikle bir
veritabani sistemi aracilifiyla bir biitiin olarak yasatilan veri kiimeleri toplulugudur. Daha
acik bir ifade ile, bir baslik yada konu altinda toplanabilen ve kendi icerisinde bir sistematige

sahip olan veriler toplulugu olarak aciklayabiliriz.( Elektirik, 2004, s 48)

Isletmelerin ihtiyag duydugu verilerin, gerektiginde kullanabilmesi igin erisebilir ve

giivenli bir ortamda saklanmasi ihtiyacina karsilik veren iiriinler, veri ambarlaridir.

2.3. intranet

Intranetler, sirket calisanlarina en ideal bilgiye ulasma araci sunan, sirket calisma
aglarinin iizerine kurulmus olan isletme i¢i bilgi paylastmia olanak veren web tabanli

yapilardir. Genellikle intranetlerde bulundurulan dokiimanlar, firma politik kararlari, insan
38



kaynaklarn prosediirleri, teknik el kitaplari, fiyat listeleri, kataloglar vb. bilgileri igeren
dokiimanlardir. Yabanci bir arastirma sirketinin, Haziran 1996’ da yaptig1 bir arastirmada,
cesitli kriterlere uyan firmalarin % 67’ sinin intranet kullanmakta oldugunu gostermektedir.
Giinlimiizde ise gelismis firmalarin hepsinin intranet sayesinde verimli ve basarili olduklarini

sOylemek miimkiindiir.

Gilintimiiziin Tiirkiye’sine bakildiginda, elde resmi istatistiksel bilgi olmamasina
ragmen bu oran % 10 civarinda oldugu tahmin ediliyor. Isletmelerde orgiit ici iletisimin
koordinasyonunu yiiriiten yonetim, teknik hizmetin saglanmasi sorumluluguna sahip olan

teknoloji boliimii ile tiim siireci kapsayan, operasyonel bir sorumlulugu iistlenmektedir.

Bu sorumluluk isletme igerisinde paylagilacak bilginin secimi, hazirlanmasi ve
siirekliliginin ~ saglanmas1 gibi siirecleri de kapsamaktadir. Intranet uygulamalari
Olceklenebilir, yani kiigiikten baslayip biiyiiyebilirler. Bu sayede, her firmanda veya grupta bir

intranet pilot projesi baglatmak kolaydir.

Paylasilmasi anlamli olan herhangi bir bilgi, 6rnegin, bir firmanin haber biilteni, insan
kaynaklar1 veya sosyal yardimlar kitabi, intranetin uygulama alani olarak baslangi¢ adimi
olabilir. Intraneti kullanan ilk isletmeler, geleneksel kagit esash bilgi dagitimini elektronik
ortama aktarmaktadirlar. Ana sayfalarini, calisanlarin aradiklart bilgiyi bulmalarini
kolaylastirmak i¢in kullanirlar. Bu sayfa diger sayfalara hypertext baglantilarla iliskilendirilir.
Bu sayfanin aymi zamanda isletmedeki tim caligsanlarin tarayicilarinda ana sayfa olarak

tanimlanmasi, isletmenin ¢alisanlarina duyurulan etkin bir bicimde yapmasini saglar.

2.4. internet

Internetin temel mantig1, bir calisma ag1 yapisidir. Ancak internet, igerisinde yalnizca
bir degil binler hatta milyonlarca birbirine bagli sebeke icermektedir. Bu, kendi igerisinde
bir¢ok bilgi kaynagi ve kullanici kitlesi bulunduran aglarin birbirleri ile iletisim kurmalar1 gibi
diisiiniilebilir.Internet, kelime olarak Uluslar arast Calisma Ag1 yani, International Network

Kelimelerinin ilk hecelerinin bir araya getirilmesiyle olusturulmustur.( Sentiirk, 1998, s 135)

Internet, teknik anlamiyla birgok bilgisayar sistemini bir iletisim protokolii (TCP/IP)
ile birbirine baglayan Diinya capinda yaygimn olan ve siirekli bilyliyen bir iletisim agidir.
Internet bilgiye ucuz, hizli, kolay ve giivenli bir bicimde ulasmanin ve onu paylasmanin
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en gecerli yolu, olarak da tamimlanabilir. ( Darcan, 2007, www.mis.boun. edu.tr/ darcan/
metwork.htm) Internet araciligiyla bugiin milyonlarca insan bu saymin biiyiik bir cogunlugu
evinden veya igyerinden bilgisayarlarin1 kullanarak birbirleri ile iletisim kurabilmekte ve bilgi

aligverisi yapabilmektedirler.

2.4.1. internet’ in Gelisimi

1960 yillarinda Amerikan Savunma orgiitii’ niin Ileri Arastirma Projeleri Ajansi
(Advanced Research Projets Agency) fonlarmi kullanarak telefon ile bilgisayarlarin
baglanmasi projesi iizerinde ¢aligmalar baslatildi. Temel amag, niikleer bir saldir1 aninda ana
bilgisayar (server) iizerindeki bilgilere sahip baska kopyalarin da kullanilabilmesine olanak

saglanmasiydi.

1970’1i yillarda ileri Arastirma Projeleri Ajansi, degisik tiplerdeki bilgisayar aglari
arasindaki bilgi aligverisinin saglanabilmesi i¢in yapilan calismalara destek olmus ve 1980 li
yillara gelindiginde Internet adi verilen bu birlesik aglar zinciri, biiyiik bir hizla yayilmaya
baslamistir.Binlerce iiniversite, arastirma ve kamu kuruluglarinin baglandigi internet agi
iizerindeki kullanict sayis1 arttikga bir takim iicretler kaldirilmis ve sonunda bir bilgisayar ve
modemi olan her kullanici internet agina erisebilmeye baslanmistir. Giinlimiizde internet,
Diinya iizerindeki yaygin kullamim alam ve giin gectikce artan kullanici sayisi ile en 6nemli

iletisim kanallarindan biri olma yolunda ilerlemektedir.

2.4.2. internet’te adresleme

Internete baglandiginda web sayfalarina erisim, elektronik posta gonderimi- alimi,
program yiiklemesi gibi bir ¢ok islem, internette adresleme sayesinde olmaktadir. Her internet
kullanicis1 aynt zamanda bir internet adresine sahiptir. Bunlar; elektronik posta (e-mail)

adresi, alan ad1 (domain name) ve internet protokol (IP) numarasidir.( Sentiirk, 1998, s 161)

2.4.2.1. Elektronik Posta (e-mail) Adresi

Kullanicilar kendi alan adlarina sahip iseler buradan, degillerse de herhangi bir

internet servis saglayici (ISP) tarafindan elektronik posta hizmeti alabilmektedir.

Bir elektronik posta adresinde, temelde beg boliim bulunur. Bunlar:
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e kullanic1 adi,

* “@” simgesi,

e alt alan ad1 (subdomain),
e alan adi (domain),

e iilke kodu, olarak belirtilebilir.

Kullanict adi; adresi alan kisinin kendisinin belirledigi boliimdiir. Burada dikkat
edilmesi gereken nokta, ayn1 alan adiyla her kullanici adimin yalmz bir kez
kullanilabilecegidir. Yani ali@veli.com adresi bir kaz tanimlandiysa, ayni servis

saglayicisindan bir daha “ali” kullanici ad1 almanin olanag: yoktur.

Alt alan adi; genelde internet hizmeti saglayan firmanin veya kendi alan adina sahip
olan kullanicinin adi burada bulunur. Alan adi; adresin tiiriinii belirler. Su anda erisime agik

bazi alan adlan ve acilimlar soyledir.

e _com: Ticari kuruluslar (commercial)
e _edu: Egitim kurumu (education)
e .gov: Kamu kuruluslari(government)
e .mil: Askeri kuruluslar (military)

e org: Orgiit (organisation)

Ulke kodu; alan admi hangi iilkede alindigini gosterir. Alan adlari; Tiirkiye igin “tr”,

Ingiltere icin “uk”, Almanya icin “de” gibi ekler alir.

Amerika’ dan alman alan adlar genelde sonlarina iilke kodu eki almazlar. Ancak
sonunda iilke kodu bulunmayan her alan adinin da ABD kaynakli oldugunu sdyleyebilmek
glictiir.

2.4.2.2. Web Sayfas1 Adresi

Web sayfalarinin goriintiilenmesi icin kullanilan adresleme tipidir. Kullanicilar alan

ad1 adresi kullanim hakkini satin alir ve yayinlarin1 buradan yaparlar. Yurt i¢inden alinan alan
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adlarinin sonuna “tr” alimir.Web sayfasi adresleri de elektronik posta adreslerine benzer bir

yapiya sahiptir, ancak “@” isareti igermezler.

Ornek bir web sayfasi adresi vermek gerekirse: “www.tsk.mil.tr” yapisina bakarak bu
adresin, Tiirkiye’de faaliyet gosteren (.tr) bir askeri kurulusu(gov.) kurumun web(www)
sayfasina ait oldugu cikarilabilmektedir.

2.4.2.3. internet Protokol (IP) Numarasi

Her elektronik posta gonderici bilgisayarin ve web adresinin ayn1 zamanda bir internet
protokol (IP) numarast vardir. Yani harfler ile ifade edilen tiim web sayfasi adreslerinin

sayisal bir karsilig1 vardir.

IP numarasi ayrica, internete baglanan her bilgisayarin adreslenmesi i¢in de kullanilir.

123.456.78.90 gibi birbirlerinden noktalarla ayrilmis dort sayidan olusur.

2.4.2.4. internet’in Intranet’ten farkh yonleri

Dar bir cercevede Intranet nedir sorusunun yamti “kurum ici internet” olarak

verebiliriz. Biraz daha detayl bilgi vermek gerekirse( Sentiirk, 1998, s 246.);
> Internet:
e Dis diinya ile etkilesim halinde,
e Baglantili dis networkler ile ¢alisan
e TCP/IP protokolii izerine kurulu, bir yapidir.

» Intranet:

e Internet teknolojisini kurum igerisinde kullanan,
e Baglantili i¢ networkler ile calisan

¢ Genellikle TCP/IP protokoliinii kullanan yapidir.

2.4.2.5. Kurumsal Bilgi Portlar:
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Internet, cagimizda damgasini vurmus birkag devrimsel teknolojiden biri olarak kabul
edilebilir. Internetin gerek bireysel gerekse kurumsal anlamda getirdigi en dnemli 6zellik,
bilginin paylasimi mantigidir.

Kurumsal Bilgi Portallari, isletme bilgisini, kurum icerisinde paylasan “intranetler” ile
diinya ¢apinda bir ag olan “internet” teknolojilerinin entegre kullamimi sayesinde gelisen
yapilardir. Kurumsal bilgi portallarini intranetlerin gelismis ve de internet ile entegre olmus
bir versiyonu olarak diisiinmek miimkiindiir.

Kurumsal ag¢idan bakildiginda, kurum icerisinde iletisim, verimliligin en Onemli
unsurlarindan biridir. Kurum calisanlarinin ve boliimlerinin gerek birbirleri ile gerekse diger
odaklar ile etkin haberlesmesi ve bilgi paylagiminda bulunmasi, kuruma maddi oldugu kadar
soyut yararlar da saglayacaktir. Bilginin tek bir noktadan kisisellestirme, kategorizasyon gibi
bircok unsurla desteklenerek erisime acilmasi ile birlikte kurumlarin verimliliginde 6nemli

artislarin olacag1 ongoriilebilir.

Giinlimiizde, kurum i¢i ve dist bilgi kaynaklarin1 bu kaliplar icerisinde sekillendirerek
sunma yolunda intranetlerden yeni bir kavrama, kurumsal bilgi portallarina geg¢is asamasi
yasanmaktadir. 1980’11 yillarin yonetim bilgi sistemlerinden bugiine gelen bilgi paylagim
mantiginin giiniimiizdeki yansimasi olan bu tiir portallar, kisa vadede somut yararlarinin

gozler Oniine serilmesi ile nemini ¢ok daha artiran bir seyir izlemektedir.

Cagimizda onemini gitgide artiran bilgi akisinin saglanmasi ve etkin kilinmasi icin bir
cok yapmin gelistigi goriilmektedir. Bunlardan bir tanesi de isletme icerisinde isletmeden
calisanina yonelik bilgi akisinin saglanmasina yonelik B2E(business to employee) — isten

calisana portallar veya isletme bilgi portallaridir.

Isletme Bilgi Portal’1 (EIP); (www.hummingbird.com. 27.052007) isletmelerin, kendi

iclerinde veya dis kaynaklarda depolanmis bilgilere ulasilmasini saglayan ve igletme iginde
veya disindaki kullanicilarin, belirli kararlar1 almalarina yardimci olacak kisisellestirilmis

bilgiye ulagsmalarina aracilik eden uygulamalardir.

EIP’larin temel mantigi, kritik 6neme sahip isletme bilgilerine kolaylikla ve mekandan
bagimsiz olarak erisimi saglayabilmektir. EIP’ ler, isletme igerisinde yenicagin en biiyiik
rekabet araci olduguna inanilan bilgi ve bu bilginin paylasimi konusunda yasanan ikilemlerin

cOziimiinde Oonemli bir unsurdur. EIP’ ler, her dlcekten isletmelerin is bilgilerine erisimde
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calisanlar, is ortaklar ve miisterileri icin tek bir noktadan erisim imkam vermeleri agisindan

Onemli araclar olarak goriilmektedir.

Bu araglar yardimi ile, daha hizli ve etkin karar verebilmek yoniinde, bilgiye
kolaylikla ulasmak miimkiin olmaktadir. Boylece daha etkin kararlarin alimmas1 ve
verimlilikte 6nemli artislarin saglanmas1 miimkiin olmaktadir. Bilgi paylasiminda kurumsal
bir portaldan yararlanma, yani EIP kavrami, aslinda biiyiik sirketlere c¢okta yabanci bir
kavram degildir. 1980’ 1i yillarda popiiler olan Yonetim Bilgi Sistemleri, EIP’ lerin ilk
uygulamalarindandir. Bu yillarda, bilgi akisin1 merkezi bir ortamda bulundurabilecek internet
gibi bir teknoloji bulunmadigindan, daha ¢ok finansal verileri yoneticilere ulastiran is zekasi

sistemlerinden daha ileri bir agsamaya gidilememistir.

1994 yilinda internet caginin baslamasiyla birlikte, web teknolojilerinin isletmelere
sundugu biiyiik potansiyel kesfedilmis ve isletmeler igerisinde intranetler olusmaya
baslamistir. Tiim diinyada ¢ok kisa siirede yayginlasan intranetler, kurumlar igerisinde bilgi
dagilimim etkinlestirerek cok 6nemli bir donemin tetikleyici etkeni olmustur. Bu siirecte,
giiniimiizde, intranetlerin daha iist versiyonu olarak nitelendirilebilecek EIP’ lere gecis

giiniimiizde de siirmektedir. EIP’ lar giiniimiizde heniiz daha emekleme agamasindadir.

1000’ den fazla katilmeci tizerinde gergeklestirilen bir ankete gore kiigiik, orta ve
biiyiik olcekli isletmelerin Bilisim Teknolojileri Yoneticilerinin EIP ile ilgili goriisleri su

sekilde saptanmigtir: (www.hummingbird.com. 27.052007)

e Isletmelerin %60’ 1 EIP olusum siirecini baslatmustir,

o isletmelerin %8’ 1 bu kavram1 degerlendirmektedir,

e isletmelerin %7’si pilot uygulamalar1 devreye sokmustur,

o Isletmelerin %17 si EIP’ler ile ilgili calismada bulunmamakta ve EIP’ lerin is

acisindan yarar1 olduguna inanmamaktadir.

EIP’ ler ile ilgili herhangi bir faaliyette bulunmayan isletmeler, su anda mevcut
intranetlerinin kendilerine yettigi ve is ihtiyaclarim karsiladigimi belirtmislerdir. EIP’ lerin
isletmelere sagladig avantajlar daha da belirginlestikce ve somut sonuglar ortaya ciktik¢a, bu

yondeki goriislerde de degisim beklenebilir.

Bir EIP sistemini su dzelliklere sahip olmalidir. (www.hummingbird.com. 27.052007)
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e Yapilandirilmis is zekas1 bilgilerine erisim,

e Isletme biitiiniindeki bilgi icerisinde kolaylikla arastirma yapabilme,
e Kullanicilara bilgi paylasim ve erisim imkan1 saglamasi,

e Kullanicilarin bilgiye erisimini kontrol edebilme,

e Uygulama entegrasyonu,

o s akisi/ is siireci destegi.

EIP’lerin diger onemli bir ozelligi de bilgi dayanismasini arttirmasidir. Is bilgisi
genellikle isletme icerisinde tek bir noktada depolanir. Bu bilgi, isletme igerisinde calisanlarca
kullanilir. Bunun yaninda calisanlarin perspektif konularda kendi goriislerini belirttii ve
paylastigi ortamlar yaratilmasiyla ve bu bilgi havuzunda etkin arama o6zelliklerinin

bulunmasiyla birlikte isletme icerisinde cok daha verimli uygulamalar elde edilebilir.
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3.INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BiLGi VE ILETiSiM
TEKNOLOJILERININ KULLANIMI

3.1. Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin Kullanimm

Yiiksek nitelikli adaylarin arastirmasinda ve bunlarin teminine yonelik faaliyetlerde,
teknolojik ara¢ ve imkénlarin kullanimi; yiiksek rekabet ortaminda insan kaynagindan aldigi

giicle ayakta kalma cabasinda olan isletmeler acisindan kritik &neme sahiptir.

Elektronik ortamda ise alim uygulamalar olarak nitelendirilebilen e-igse alim ya da e-
recruitment uygulamalan ile isletmeler, internet iizerinde faaliyet gosteren kariyer siteleri
veya isletmelerin kendi olusturduklar1 kurumsal web siteleri araciligiyla daha genis bir aday

kitlesine diisiik maliyetli, hizl1 ve etkin bir erisim saglayabilmektedirler.
3.1.1. Personel Temin ve Seciminde Hazirhik Calismalari

Ise alim uygulamalarinin var olus nedeni isletmelerdeki is giicii ihtiyacidir. Planlanan
faaliyetlerin gerceklesebilmesi icin ihtiya¢ duyulan is giicii mevcut calisanlar tarafindan
karsilanamiyorsa, o isletme igin personel ihtiyact s6z konusu diyebiliriz. Bu durumda
faaliyetlerin saglikli yiiriitiilebilmesi icin bu ihtiyacin firma i¢i veya disindaki kaynaklardan
karsilanmasi gerekir. Her orgiit is isteyen insanlar1 ¢ekmek ve ise yerlestirmek durumundadir.
Dahasi, herhangi bir orgiitiin basarisin1 belirlemede en 6nemli faktoriin ¢alisanlarin kalitesi

oldugu kabul edilmektedir.

Peter Drucker da; “her orgiitiin rekabet ortamindaki en onemli kaynagi; nitelikli,
bilgili insanlardir” diyerek bugiiniin is diinyasinda tedarik islevinin 6nemini vurgulamistir.
Ay zamanda, Insan Kaynaklar1 Yénetiminin stratejik hedefleri olan baglilik, esneklik, kalite
ve cekiciligi gerceklestirmenin baslangi¢c noktasi da tedarik siirecidir. Bu ¢ercevede bir orgiit
en uygun iicretle en nitelikli insanlar1 kiralamaya ihtiyac duyar. Bir orgiit, bir bireyi
kiralamadan once, is arayan nitelikli adaylarin hangi piyasada yer aldiklarim1 6grenip, orgiite
bagvurmalarimi saglamalidir. Bu tedarik siirecidir ve insan kaynaklar1 yoneticisinin baslica

sorumluluklarindandir.( Bingol, 2005, s 136.)
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Insan kaynaklar1 planlamasinin sonunda belirlenen is giicii ihtiyacinin sayis1 ve niteligi
ise alim faaliyetleri i¢in veridir ve uygulamalar bu veriler 1518inda yiiriitiilmeye calisilir.
Biiyiik orgiitlerde personel temin ve secim uygulamalari Insan Kaynaklari Yonetimi
kapsaminda yiiriitiiliir. Daha kiiciik orgiitlerde ise her yonetici kendi boliimiinde caligsacak
elemant secer, onlarla goriisme yapar ve genelde herhangi bir uzmanlik destegi olmadan ise
alir. Ancak her iki durumda da ihtiya¢ duyulan personelin sayis1 ve tagimasi gereken nitelikler

onceden belirlenmelidir.( Selguk, 1994, s 59)

Giintimiizde ige alim faaliyetleri hangi kanallar ve araclar vasitasi ile yapilirsa yapilsin
temelde personel temin ve se¢im faaliyetlerinde farklilik gozlenmez. Bu nedenle yapilan is

tanimlamasi o6ncelikle isin orgiit icerisindeki yerini ve 6nemini belirlemelidir.

Isletme igerisinde bir isin yapilma amaglarimin ve ozellik isteyen is dilimlerinin
belirlenmesi, igin yapilmasi i¢in gerekli olan yeteneklerin ve sorumluluklarin genel hatlar ile
saptanmasi, igin diger islerle ilgisinin belirlenmesi ve is sartlarinin ¢alisan agisindan belirli bir
hale getirilmesi is analizlerinin genel amacidir. Personel se¢imi acisindan is analizi genel
hatlan ile, is gdrenin yapacag is i¢in ihtiya¢ duyacagi o6zellik ve yeteneklerin saptanmasi,
bireyin iistlenecegi sorumluluga gore oOzelliklerin tespiti ¢alismasidir. Bir bagka deyisle is
analizi; igin detaylarinin sistemli incelenmesi olarak tanimlanabilir. Yapilacak is analizinde

temel olarak yanit aranacak sorular sunlardir( Aldemir, 1984, s 2-7 );

“isin gerekleri nelerdir?”, “Is neyin yapilmasidir?”, “Is nasil yapilir?”, “Is ne zaman

yapilir?”, “Is nerde yapihir?”, “Is neden yapilir?”

Hazirlanacak amaliz formu ile yapilacak is analizi, is tanimi, is spesifikasyonlariin
hazirlanmasina temel olusturur. Is analizi sonucu elde edilen bilgilerle dnce isin taniminin
yapilmasi, bu tanim dogrultusunda is analizinden elde edilen bilgilere dayali olarak isin
istedigi bireysel yetenek ve ozelliklerin hazirlanmasi gerekir. Bu hazirliklardan sonra isin

basari standartlar1 saptanir ve eleman seciminde ise iliskin 6n hazirliklar tamamlanmis olur.

Is tanim isin ne istedigini belirler, bir baska deyisle isin profilidir. is spesikasyonu ise
tanimlanan iste basarili olabilmek i¢in ¢alisanin sahip olmasi gereken nitelikleri ifade eder, bu
durumda is spesifikasyonu da isin istedigi ¢alisan profilidir. Kisinin is acisindan tanimlanmasi

ise bireyin fiziksel, zihinsel, duygusal, sosyal ve davranigsal gereklerinin belirlenmesi gerekir.
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Bu bilgilerin elde edilmesi ve duyurulmasi, hem ise alim uygulamalarinda aday
havuzuna alinacak adaylarin secilmesi hemde sonrasinda aday veritabani iizerinde sorgulama

ve filtreleme yaparken kullanilacak kriterlerin dogru belirlenmesi i¢in 6nem tasimaktadir.

Isletmeler, isgiicii ihtiyaclarini belirlerken Insan Kaynaklari analizine ilk olarak
orgiitteki mevcut is giicii ile mevcut islerin envanteri ile baglanir. Bu konuda bilgisayarlardan
yararlanilir. Bu sayede daha etkin bir envanter calismasi ve gerekli analizler yapilabilir.

( Bingol, 2005, s118)

3.1.2. Aday Arastirma ve Bulma Isleminde Internet ve intranet Kullanim

Isletmede insan kaynag ihtiyaci saptandiktan sonra, belirlenen islerin i, giicii
piyasasina duyurulmas: aday arastirma ve bulma siirecini baslatir. Ihtiyacin sirket icinden
veya disaridan bir kaynaktan tedariki yoluna gidildiginde, personel temin ve se¢im siireci,

aday aragtirma ve bulma islemleri ile devam etmektedir.( Aldemir, 1984 s32)

Bir ise girmek i¢in bagvuru sayisi ne kadar ¢ok olursa isletme acisindan iyi bir se¢im
yapma sans1 da ayni oranda artmaktadir.( Selcuk, 1994, s67) Aday arastirma ve bulma

kanallarim dogru secilmesi ve etkin kullanabilmesi de bu nedenle 6nem kazanmaktadir.

Etkili bir personel se¢im iglevinin amaci; isler ve orgiitlerle insanlar1 uygun bir sekilde
uyumlastirmaktir. Eger bireyle isin gerektirdigi niteliklerin ¢ok iizerinde veya daha diisiik
nitelikte iseler ve herhangi bir nedenle ise yada orgiitiin kiiltiiriine uyum saglayamiyorsa.
Muhtemelen firmay1 terk etmek durumunda kalirlar. Ote yandan personel secim eyleminin
etkinligi, isin gerektirdigi niteliklere sahip ve istihdam edilecek iste basar1 gostermeleri

yiiksek derecede olasi olan kisilerin saglanmasina dayanmaktadir.( Bingol, 2005, s164)

Di1s kaynaklardan insan kaynagi tedariki yoluna gidildiginde isletmelerin yasadigi bir
takim sikintilar mevcuttur. Is ilanimn yapilacagi kanallar dogru secilmediginde istenen
niteliklerin disinda da ¢ok daha fazla bagvuru yapilabilmekteydi. Basvurular, kagit ortaminda
izlendigi veya standart bicimlerde gelmedigi icin degerlendirilmek {izere bilgisayar ortamina
manuel veri girisi halinde yapilmaktaydi. Bu da isletmelerin uygun olmayan adaylar icin

isglicii ve ret mektuplar1 gibi gereksiz bir takim maliyetlere katlanmalarina neden olmaktaydi.
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Ancak giiniimiizde, internet teknolojisinin bu sisteme entegrasyonu sayesinde ige alim
faaliyetlerini bu kanal {izerine tasimaya karar veren firmalar, bir kez belirledikleri bi¢imde
standart olarak aldiklar1 basvurulari, toplam sayr ne olursa olsun saniyeler icerisinde
degerlendirebilmekte ve belirledigi kriterler icin filtreleme yaparak uygun adaylara cok daha

hizli, diisiik maliyetle ve etkin olarak ulagabilmektedir.

Isletmeler, internet iizerinde faaliyet gosteren kariyer siteleri aracilifiyla basvurulari
kabul etme yoluna gittiklerinde, online ortamda bu web sitesini ziyaret eden ve kendi
olusturduklart 6zge¢misleri ile firmalarin duyurduklart uygun pozisyonlara bagvuruda

bulunan kullanicilart aday havuzlarina almaktadirlar.

Profesyonel anlamda internetten ise alim hizmeti saglayan kariyer sitelerinin yaninda
isletmeler, kendi olusturduklart kurumsal web siteleri araciliglyla da adaylara

ulasabilmektedirler.

Bu yontem, yine genis bir aday veri tabanmina erisime olanakli kilmakla birlikte
isletmenin web adresine yOnlendirilen kullanicilarin isletme hakkinda detayli bilgileri
edinmesi ve adaylar ilizerinde iyi bir ilk intiba birakmasi acisinda da faydali oldugu
soylenebilir. Isletmeler bu yolu tercih ettiklerinde, kurumsal web sitelerinden bagvuru

kabuliinde asagidaki iki yontemden birinin veya her ikisini birlikte kullanabilmektedirler.

. Elektronik posta ( e-mail ): Bu yontemde kullanicilar, kendi kullandiklart
elektronik posta kodu araciliglyla firmanin e-posta adresine kendi olusturduklart

0zgecmislerini gondererek bagvuru yapabilmektedirler.

. Basvuru Formu: Firmanin web sitesi iizerinde yayinlanmis olan bir bagvuru
formu araciligiyla kullanicilardan, kendileriyle ilgili bilgileri girmeleri istenebilir. Bu yontem,
aday acisindan daha uzun siiren bir islem olmakta ve firma acisindan da ek bir alt yapi
calismasi gerektirmekle birlikte, elde edilen bilgilerin tekrar girisinin yapilmasi ve ortak bir
bicimde siniflandirilmasi gibi bir takim ara iglemleri ortadan kaldirdigi icin tercih

edilebilmektedir.

3.1.2.1 i¢ Kaynaklardan Aday Saglanmasinda intranetlerden Faydalanma
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Personel saglanmasi s6z konusu olugu zaman ilk olarak isletmenin i¢ kaynaklan goz
Oniine alinir. Bu, gerekli personelin elde olanlardan se¢ilmesi demektir.( Selguk,1994, s68)

I¢ kaynaklardan aday saglama isletmelerin oncelikle tercih ettigi bir yoldur. Ciinkii
isletmede mevcut calisanlar, i¢ kaynaklar1 olustururlar. Isletme ici is duyurular igin tercih
edilen ortamlar genellikle ortak kullanim alanlarindaki ilan panolart olabilir. Giiniimiizde ise
kendi iglerinde bilgisayar ag1 kuran ve bu ag lizerinde intranet ortaminda bilgi paylasim
sistemleri kullanan isletmeler, pozisyonun i¢ kaynaklardan saglanmasi yoluna gidildiginde,
intranet ortamin tercih etmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, firmada intranet
iizerinde kullanicilarin farkli alanlara, farkli yetki diizeyleriyle tanimlanabilmesi kolayliginin,
ilanin dogrudan isletme igindeki hedef kitleye ulasabilmesi agisindan yarar saglayacak

olmasidir.

Intranet ortaminin isletme disina kapali olmasi, adaylara ulagsma kanali olarak intraneti
secen igverenin ilan ve aciklamalarin iceriginde nispeten daha esnek olabilmesini

saglamaktadir.

Bu uygulama, firmanin kullandig1 Insan Kaynaklar1 Bilgi sistemlerinin biiyiikliigii ve
fonksiyonlar1 birbiriyle entegrasyonu gibi sartlara gore degisiklik gosterebilse de adaylara
elektronik ortamdan basvuru yapabilme imkani saglandiginda uzun formlar doldurtmak yerine
yalnizca sicil numarasi veya isim alinarak personel 6zliik sistemine yapilacak bir baglant1 ile
adaym ek olarak aktarmak istedigi bilgiler disindaki tiim 6zge¢mis bilgileri firmanin kendi

bilgi sisteminden otomatik olarak alinabilir.

3.1.2.2 Dis Kaynaklardan Aday Saglanmasinda internet Kullanimi

Belirlenen is giicii ihtiyacimin i¢ kaynaklardan kargilanamadigi veya i¢ kaynaklarin
tercih edilmedigi durumlarda isletme personel temini i¢in disaridan bir takim aday toplama
kaynaklarma basvurmaktadir.Bu kaynaklar1 asagidaki gibi bir gruplandirmada toplamak

mumkiindiir.

e Her diizeyde ve alanda 6gretim kurumlari, (6rgiin ve mesleki orta 6gretim kurumlari,
tiniversiteler, kurslar, 6zel 6gretim kurumlar1 v.b. )

e Rakipler ve diger firmalar,

e Kamu kurum ve kuruluslari,

e Herhangi bir iste calismayanlar,
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e Serbest meslek sahipleridir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler dogrultusunda once veri depolama ve
isleme fonksiyonlarimi iistlenmeye baslayarak isletmeler tarafindan kullanilmaya baslayan
bilgisayarlar, iletisim teknolojilerinin de bu sistemlere entegre olmasiyla birbirleriyle iletisim
halinde caligmaya baslayarak calisma aglar1 ( network ) mantigiyla daha genis bir kullanim

alan1 bulmugtur.

Diinyadaki bircok c¢alisma aginin bir araya gelmesiyle olusan internet kavrami, insan
hayatina getirmis oldugu iletisim kolayliklar1 sayesinde firmalarin da biiyiik kitlelere aninda,

etkin, giincel ve 6zellestirilmis hizmetleri ile erisimini saglamistir.

Bu gelisimin ise alim uygulamalarina etkileri, yogun olarak aday arastirma ve bulma
asamasinda kendini gostermistir. Genis anlamda bilisim, 6zellikle de internet teknolojilerinin
giinliik yasamin icine girmeye baslamasi, ilk asamalarda firmalarin kendi sirket web
sayfalarinda ilanlarin1 duyurarak adaylara ulagsmaya calismasi ile kendini gostermistir. Ancak
piyasadaki firma ve internet sayfalarinin sayisinin ¢ok olmasi, internet kullanicilarinin
dikkatini ¢cekebilmek icin bu kanalinda klasik reklam ve tanitim faaliyetleri ile desteklenmesi

gerekliligi gibi dezavantajlart dogurmustur.

Kurumun web sitesi araciligiyla adaylarin bagvuru yapmalanim tesvik etmek
internetten igse alimin gelisiminde baslangi¢ noktasi, firmalarin 6zel web adresleri olmustur.
( Mc Maggie M , 2000, s 1) Kurumsal internet sayfalari, giiniimiizde sirketler tarafindan sikca
kullanilan bir bagvuru kabul aract olmaya baslamistir. Hatta bir¢ok firma internet sitelerinin
iceriginde Insan Kaynaklar1 Yonetimi icin de boliim ayirmakta ve giincel olarak duyurulan
personel ihtiyac1 disinda bu kanaldan, “genel bagvuru” adi altinda firmanin aday veri tabanina

girigini kabul etmektedir.

Siirecin bir diger bacaginda da kabul edilen adaylarin ise yerlestirilmesi asamasinda
“calisan — kurum” arasi iliskilerin dogru kanallardan kurulabilmesi konusu vardir. Ise alman
aday iizerinde sirketin birakacagi etkinin niteligi kisinin Orgiit yapisi ve Kkiiltiiriine uyum
saglamak icin gecirecegi siire ile iliskilidir. Temmuz 2000 tarihli Institute of Management
and Administration tarafindan yapilan ve HR Focus dergisinin yayimladig “Web Recruiting

Study 2000 arastirmasinda, is bagvurusu yapan adaylarin % 90 ‘nin isi kabul etmeden once
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sirketin web sayfasimi ziyaret ettigini ve is ile ilgili yaptig1 arastirma sirasinda ortalama 4

saatini sirketin sayfalarinda gecirmekte oldugunu ortaya koymustur.

Ozetlemek gerekirse, isletmelerin yukarida bahsedilen ise alim uygulamalarinda
yararlandig1 farkli dis kaynaklar, internet teknolojisinin devreye girmesi ile bir arada
diisiiniilmeye baslanmistir. Bugiin 6grencilerden profesyonellere kadar ¢ok genis bir kullanict
kitlesine ulagmis olan internet, tiim bu kaynaklara tek kanaldan ve aninda ulaga bilme avantaji

getirmis ve siirecin degisimine ¢ok onemli katkilarda bulunmustur. ( Skip, 2001, s 51)

3.1.3. Teknolojik Gelismelerin Ise Alim Siirecine Getirdigi Yenilikler

Gelisen teknoloji ile birlikte insanlar teknolojik aletleri kullanarak evlerinden
cikmadan pek cok giinliik ihtiyaclarimi karsilayabilmektedir.Gelisen teknoloji parelel olarak

ise alim siirecide asagida agiklandig gibi kolaylagsmistir.

3.1.3.1. internetten ise Alm (E-recruitment) Kavrami

Ise alim stratejilerinde, giinden giine gelisen bir yontem olarak internet kullanimim ele

aldigimizda karsimiza ¢ikan kavram, e-ise alim kavramidir. (Mc Maggie M, 2000, s 1)

Internet, diger bir ¢ok alanda oldugu gibi, personel temin ve se¢im uygulamalarinda da
daha ucuz, daha hizli, daha kolay,oldugu ve genis kitlelere ulasmakta biiyiik faydalar
sagladig1 icin tercih edilmeye baslanmistir. Internetten ise alim, internetten Insan Kaynaklari
tedariki ya da giincel deyimiyle e-recruitment adiyla anilan yeni bir sektoriin temelleri bu

tercihler sonrasinda artmaistir.

Firmalarin ve adaylarin karsilastiklari sorunlarin bir cogunun internet iizerindeki
Insan Kaynaklar siteleri sayesinde ¢oziime kavusmasi, sektoriin giinden giine geliseceginin
sinyallerini vermektedir. Isletmelerin basaris1 i¢in eleman secme ve yerlestirme isinin ¢ok
onemli oldugu gozden kacirilmamasi gereken bir noktadir. Yoneticilerin ¢ogu kuruluslarina
yeni eleman se¢imi isini kendileri baski altindayken yaparlar. Bu is i¢cin uzun donemli bir
perspektifleri olmamistir. Bir yonetici, bos bir kadroyu hemen doldurmak istiyorsa isin
gerektirdigi nitelikleri tasimayan adayi hemen ise alivermesi rastlanilan bir hatadir. Acil

konular yoneticileri sikistirdiglr zaman kilit noktalara yanlis insanlar getirilebilmektedir.
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Personel temin ve secim faaliyetleri, stratejik olarak ele alindiginda ve deyim
yerindeyse yumurtanin kapiya gelmesi beklenmeden proaktif davranarak harekete

gecildiginde uzun donemde olaganiistii yararlar goriilebilir.( Stepen, 2001 s 16)

Is cevresinin degisimi; bashigl altinda ele alinmasi gereken konular, is ortaminda
uyumun goz Oniine alinmasi ihtiyaci ve buna bagh olarak se¢im konusunda yasanabilecek
sorunlar, yogun yonetimsel ¢evrede se¢im kararinin verilmesi ve degisen c¢alisma ortami igin
personel secim faaliyetleridir. Ise alinan icin 6rgiitii cazip hale getirmek, kurumun ilk imajinin
iyi olmasi, ise alim icin sirket web sitesinin kullamimi ve adaylarin tepkileri iizerine

arastirmalar yapilmasi gibi alt bilesenlere sahiptir.( Mc Maggie M, 2000, s 2 )

Kiiltiirlere gore ise alim siireci gelistirilmesi, miilakat yapacak ve degerlendirecek
kigilerin egitilmesi ve degerlendirme merkezi uygunlugu konulari, ise alimda farkliliklarin

yonetimi kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Teknoloji kullanim1 personel temin ve se¢iminde dnemli bir yer tutmaya baglamistir.
Ornegin bilgisayarla uygulanabilir testler, teknoloji temelli degerlendirmeler tasarlama,
bilgisayarla uygulanan cok degiskenli geri besleme, internet i¢in davranis agiklayici
goriigmeler tasarlamak, adaylarin temininde ve elenmesinde teknoloji kullanimi, Snemli

uygulamalar arasinda sayilabilir.

Test ve degerlendirmelerde gelistirme konusunda, kisiler arasi dogru karar alabilme
Olcegi, durumsal karar verme envanteri, kisilik degerlendirmeleri ve bunlarin gecerliliklerinin
Olciilmesi gibi uygulamalara yer verilmektedir. Seciciler ve adaylarin 6zellikleri de personel
temin ve secim siirecinde 6nem kazanmaktadir. Ornegin goriisme sirasinda yanitlama, isin
gerektirdigi niteliklerden iistiin adaylarin algilanmas1 gibi konular bu baglik altinda

incelenebilmektedir.

Ozetle vurgulanan noktalara baktigimizda, bir on yil oncesi icin belki de hi¢ sozii
edilmeyecek hiz, teknoloji kullanimi, internetten aday degerlendirme gibi yeni bir

kavramlarin bu konuda ele alindigin1 gormekteyiz.
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3.1.3.2. internetten ise Alm (e- recruitment) Firmalari

Birinci boliimde ana hatlariyla 6zetlenmeye calisilan bir ¢ok teknolojik gelisme ile
birlikte, bilgisayarlar ve internet uygulamalari, Insan Kaynaklari siireclerinde kullanilmaya
baslanmis ve bu kullanim, mevcut “Insan Kaynaklar1” faaliyetleri iizerinde gozlenen bir cok

etkiyi beraberinde getirmistir.

Bunlara ornek vermek gerekirse; e- recruitment (ise alim) firmalarim1 dogmasi,
internetteki i ilanlarinin ayn1 zamanda firma tanittminda ve insan kaynaklari politikalarim
duyurmaya bir arag olarak kullanilabilmesi, aktif ya da pasif olarak is arayan orta ve iist diizey
yonetici seviyesindeki insanlara dogrudan ulasilabilmesi, yiiz binlerle ifade edilen aday
veritabani iginden, yalnizca belirlenen kriterlere uygun adaylarin bilgilerine birka¢ saniyede

erisilebilmesi ve tiim islemlerin ¢ok daha hizli ve diisiik maliyetle yapilabilmesi sayilabilir.

Tiirkiye’ de oldukca yeni bir sektor olan internet iizerinden ise alim, Insan Kaynaklari
uygulamalarinin bu alanina getirdigi biiyiik kolaylik ve avantajlar sayesinde kisa siirede
gelismis ve bir ¢ok firma, bu sektdrde hizmet vermeye baslamistir. Diinyada da durumun
farkli olmadig1 goriilmektedir. Amerika’da Tiirk pazarina gore 7-8 yil once sozii edilmeye

baslanan uygulamalarin gelisimi beklenenden ¢ok daha hizli olmustur.

Internet iizerindeki kullanici sayilarmin gelisimi paralel olarak internetten personel
secme hizmetleri veren firmalarin sayisina da yansimistir. Firmalarin aday veritabani i¢indeki

ozgecmislerin sayisindaki artig bu gelisimin 6nemli sebeplerinden biridir.

Internetten ise alimin yalmzca baslangic ya da orta diizey pozisyonlar ile sinirli oldugu
diisiincesi yanhistir. Aslinda iist kademe ya da “executive” kategorisi, en fazla ilgi goren
besinci kariyer alanidir. Hatta daha 6nceki tecriibeler yalnizca internetten is 6nerme yoluyla

“bagkan yardimcis1” seviyesinde ise alimlarin olabildigini gostermistir.( PETERS, 2001 s 70)

Sirketler e-ise alim firmalarindan hizmet almaya basladiklarinda 6ncelikle bir kullanici
ad1 ve sifre belirler ve o andan itibaren sistemin birer kullanicis1 durumuna gegerler. Uye
sirketler iiyelikleri devam ettigi siirece sistem iizerinde kendilerine ayrilan alanda yayin
yapabilirler. Firma adina gore is arayan adaylar bu alana girildiginde, sirketin bir is ilaninin
olmamas halinde dahi, sirket ve onun Insan Kaynaklar1 politikalar1 hakkinda fikir sahibi olma

sans1 bulmaktadir.
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Aday arastirma ve bulma faaliyetlerinde e-ise alim firmalarim tercih eden sirketler igin
ilk adim; sistem {izerinde bir is ilan1 hazirlamak ve onu aktif hale getirmektir. Bunu yaparken
tiim firmalar standart alanlarda hazirlanmis bicimlere sadik kalmak durumundadirlar. internet
kullaniminin yarattifi farklardan birisi de kendini burada gostermistir.Geleneksel araclarin
biiyiik ve kiiclik firmalar arasinda yarattigi ucurum, yani kiiciik firmalarin ilanlarinin, dev
firmalarin dev ilanlar1 yaninda kaybolmalari durumu, internet iizerinde her dlgekte firmaya

esit sartlar tantyan standart ilanlar ile son bulmustur.( Aytag, 2001 s 68-71.)

Bunun yaninda gazete ve diger klasik kanallarda yayimlanan sinirli kelime sayisina
sahip ilanlarda oldugu gibi bir iki satir bilgi iceren ilanlar yerine firma, pozisyon, sektor
hakkinda rahatlikla detayli bilgiye ulasabilecek internet is basvurularimi daha bilingli hale

getirmistir.

3.1.3.3. Genis Aday Veritabamina Erisim

E-ise alim hizmetleri ile firmalar, sistem {lizerindeki tim aktif adaylarin 6zgecmisi
bilgilerine erisim sansit bulurlar. Bu asamada aktif ve pasif statiideki aday kavramlarim
aciklamakta fayda vardir. Sistem icerisinde kendisini “aktif” olarak tanimlayan adaylar, aday
veritabani icerisinde dogrudan yer alirlar ve adaymn ozellikle 6zge¢misini gormesi istedigi
firmalar disindaki tiim firmalar, aktif adaylarmn 6zgecmis bilgilerine erisebilir.Sistemdeki
O0zgecmislerini  “pasif” olarak tanimlayan adaylar ise Ozgec¢miglerini sadece kendi
bagvurduklar firmalarin gorebilmelerine izin verir. Bunun disinda aday veritabaninda yer
almazlar. Bir baska deyisle pasif statiideki adaylar bir firmanin sistem iizerindeki ilanina

bagvurduklar anda o firma i¢in aktif statiiye gecerler.

Basta kullanim ve bilgiye erisim imkanlar1 gibi bir cok avantaji ile tercih edilen
internet ortaminda kullanict sayilan hizla artmaktadir. Bu giin internetteki kariyer firmalarinin
aday veritabanm biiyiikliikleri yiiz binlerle ifade edilmektedir. Bu say1 geleneksel yontemlerle
“personel temin ve se¢cim” hizmeti veren danismanlik firmalarinin onlarca kat {izerinde bir
sayidir. Bir bagka {iizerinde durulmasi gereken konu ise adaylarin internet {izerindeki
O0zgecmislerini giiniin 24 saati giincelleyebilme imkanlar varken, geleneksel kanallarda bu

imkanin ¢ok daha sinirli olmasidir.
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3.1.3.4. Aranan Niteliklere Gore Filtreleme imkam

Internet iizerindeki aday veritabanmin en onemli ozelliklerinden biri de 6zgeg¢mis
bilgilerinin standart alanlara gerilmis olmasi nedeniyle verilen ek bir isgiicli ve zaman kaybina
gerek kalmadan degerlendirilmeye alinabilmesidir. Bilindigi lizere klasik kanallardan basvuru
kabuliinde firmaya ulasan 6zge¢cmislerin degerlendirilebilmesi ve 6zge¢mislerin birbirleri ile

karsilastirilabilmesi i¢in, igerdikleri bilgilerin standart bir hale getirilmesi gerekir.

Isgiicii ihtiyacini nitelik olarak belirleyen firma, yiiz binlerce aday arasindan aradig
niteliklere uyan 6zge¢mislere ulasabilmek icin filtreleme 6zelligini kullanabilmektedir. Bu
imkan aday veritabaninin tiimiinde uygulanabildigi gibi yalmizca firmanin vermis oldugu ilana

bagvuran adaylar i¢in de uygulanabilir.

Filtreleme isleminde adaylar; istenen cinsiyet, medeni hal, yas, egitim diizeyi(spesifik
bir iiniversite imside secilebilir), tecriibe, yabanci dil, yabanci dil diizeyi gibi kriterlerine gore

listelenebilir.

Ornegin verilen ilana bagvuran adaylar arasimnda 4 yillik bir {iniversite mezunu, iyi
diizeyde Ingilizce bilgisine sahip ve dogum yili 1975den kiiciik olan adaylarin elenmesi
istendiginde tek yapilmasi gereken ilgili alanlara belirlenen kriterlerin tanimlanmasi olacaktir.
Yani egitim alanina “iiniversite”, yabanci dil alanina “Ingilizce”, yabanc1 dil seviyesi alanina
“iyi” ve dogum yili alanina da biiyiikk esit “1975” yazildiginda sistem kendiliginden

veritabaninda yalnizca bu kriterlere uygun adaylarin bir listesini olusturacaktir.

Bununla birlikte standart kriterler disinda bir takim 6zel nitelikler tasiyan adaylara
ulagsmaya calisan firmalar “detayli arama” fonksiyonunda sisteme kayitl 06zge¢cmisler
iizerinde standart ve adaylarin ek bilgilerini girdigi serbest yazi alanlarinda anahtar kelimelere
gore arama yapabilme sansina sahiptirler.

3.1.3.5. Toplu Basvuru Yamtlayabilme

Basvurulara olumlu yada olumsuz yanit verebilmek, bagvuran adaylara firmanin

ciddiyeti ve ¢aligsma aligkanliklarini yansitmasi bakimindan olduk¢a 6nemlidir.
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Firmalar, internet iizerinden verdikleri ilanlara yapilan bagvurular veya dogrudan aday
veritabanina eriserek kendilerine belirledikleri adaylar iizerinden filtreleme 6zelligini
kullanarak aradiklari niteliklere uyan ozgegmisleri “aday havuzunda” toplarlar. Ise alim
slirecinin biitiiniinde adaylarin etkin olarak izlenebilmesi i¢in, her 6zge¢mis icin siirecin hangi

asamasinda oldugunu belirtir bir statii tanimlanir.

Bu tanimlama Ozgec¢mislerin siniflandirilmasi ve ise alim siirecinin etkin olarak
yonetilebilmesi icin oldukca kullanigh bir yontemdir. Asagida siire¢ icerisindeki asamasina

gore 6zgecmislerin siniflandirilma sistemine bir 6rnek bulunmaktadar:

. Uzun liste: sisteme tanimlanan is ilanina bagvuran adaylar ve ilk asamada
uygun goziiken tiim 6zge¢cmislerin bulundugu liste.
. Kisa liste: Bagvurular iizerinde aranan niteliklere gore arama yapildiktan sonra

uygun bulunan 6zgecmislerin bulundugu liste.

. Telefon miilakati: Kisa listeden telefonla miilakata alinan adaylarin bulundugu
liste.
. Insan kaynaklar1 miilakati: Firmada insan Kaynaklari Yonetimi tarafindan

yapilan ilk miilakata katilan adaylarin bulundugu liste.

. Boliim miilakati: Doldurulacak pozisyonun yonetici ile yapilacak olan goriisme
icin uygun bulunan adaylarin bulundugu liste.

. Referans arastirmasi: Bagvuru esnasinda firmaya vermis oldugu referanslarin
arastirilmasina karar verilen adaylarin bulundugu liste.

. Teklif: Is teklifinin yapildig1 adaylarm bulundugu liste.

. Ise alim: Teklifi kabul ederek goreve baslayan adaylarin bulundugu liste.

. Teklif reddi: Kendisine yapilan is teklifini kabul etmeyen adaylarin bulundugu
liste.

. Uygun bulunmadi: Siire¢ esnasinda uygun bulunmayan adaylarin bulundugu
liste.

Firmalar, ise alim siireci boyunca kendilerine basvuran adaylarin siirecin hangi
asamasinda oldugunu belirten siniflamay1 yapabilirler. Uygun bulunmayan adaylara yanit

verilmesinde de bu siniflandirmalardan yararlanilmaktadir.
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Sistem {iizerinde onceden tanimlanmis mektup sablonlari mevcuttur. Firma eger isterse
bu standart mektup sablonlari iizerinde, anket, logo eklemek veya igerik metnini degistirmek
gibi kendine 6zel uygulamalara da gidebilir. Toplu bagvuru yanitlama temel olarak ii¢ agamall

bir siirectir:

1. Yanitlama yapilacak pozisyonun se¢imi; bu adim, internet iizerinde birden
fazla pozisyon i¢in is ilan1 bulunan firmalar icin gegerlidir.

2. Toplu yanitlama mektubunun gonderilecegi 6zge¢mis statiilerinin belirlenmesi;
bu adimda, bagvuran adaylar degerlendirme ve elemeye tabi tutulduktan sonra, olumsuz yanit
verilecek kisilerin belirlenmesi saglanmaktadir. Ornegin bir pozisyona basvuran 100 adaydan,
eleme sonucunda 30 aday uygun bulunarak “kisa liste” olarak adlandirilan bir iist
siniflandirma grubuna alinmislarsa, bu durumda “uzun listede” kalan diger adaylara toplu bir
tesekkiir yazis1 gonderilir.

3. Onceden hazirlanmis yanit mektubunun génderilmesi; iiciincii ve son adimda,
belirlenen statiideki tiim 6zge¢mislere tanimlanmis mektuplardan biri gonderilir. Yanit yazisi,

gonderildigi tiim adaylara ayn1 anda ulagir.

3.1.3.6. Aday Gruplama ve Gruplar icin Stirh Erisim Tammlama

Internetten ise alim firmalarindan hizmet alan sirketler, sistem icerisinde belli gruplar

olusturarak, bazi 6zge¢misleri bu gruplar altinda toplayabilmektedirler.

Bu islemin en biiyiik 6zelligi, gruplarin icerisindeki 6zge¢mislere erisim i¢in farkh
kullanicilara farkli diizeylerde yetki verebilmesidir. Ornegin kullanici firma adina sistemi
kullanan Insan Kaynaklar1 Yonetimi uzmanlari, firma icindeki farkli pozisyonlara yapilan
bagvurularn ayn ayn gruplayarak, firma igerisindeki her boliimiin yalmzca kendi yonetimleri

ile ilgili pozisyonlara bagvuran adaylar1 gérebilmelerini saglayabilirler.

Firma icerisindeki farkli kullanicilara verilen sifre ve farkli kullanici isimleri ile
yalnizca kendileri ile ilgili olan gruplara yetki verilmesi saglanabilmektedir. Boylece firmada
sistemin asil kullanicist olan Insan Kaynaklar1 Yonetimi disindaki birimler de kendi boliimleri
ile ilgili tanimlanan gruplar icerisindeki 6zgecmislere erisim ve statiileri hakkinda karar verme

yetkisi alarak birer yan kullanici haline gelmektedirler.

58



Aday gruplama sisteminin bir bagka kullanim sekli de cografi olarak genis bir alana
yayilmis firmalarda, saha veya bolgelerdeki Insan Kaynaklari sorumlularnin kendi
bolgelerindeki ise alimlarda sistemi kullanabilmelidirler. Bu durumda grup isimleri de bolge
ya da sah isimleri olacaktir. Akdeniz Bolge Miidiirliigii yalmzca “Akdeniz” grubundaki, Izmir

Bolge Miidiirliigii yalnizca “Izmir” grubundaki 6zgecmisleri goriintiileyebilecektir.

Merkezdeki Insan Kaynaklar1 Yonetimi de siirecin sonunda tiim gruplardaki
O0zgecmislerin statiilerini kontrol ederek ise alim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi

olabilmektedir.

Gruplara simirli erisim yetkisi verilen kullanicilar, 6zgecmisler ile ilgili olarak

asagidaki bilgileri goriintiileyebilmektedirler;

e Adayin gruba eklendigi tarih.

e Adayin d6zge¢misini en son giincelledigi tarih.

3.2. Personel Seciminde Bilisim Teknolojilerinin Kullaniminin Avanyajlari

Teknolojik gelismeler sonrasinda saglanan faydalar incelenmek istendiginde, konuya
iki acidan yaklasabilmek miimkiin olmaktadir. Bilindigi iizere personel temin ve se¢im siireci;
bir tarafinda isveren firmalar ve diger tarafta da ise basvuran adaylarin bulundugu agik bir
sistem olarak ele alinabilmektedir. Bu nedenle teknolojik araglarin bu siirece dahil olmas ile
saglanan faydalara da “igveren firma acisindan saglanan avantajlar” ve ‘“aday acisindan
saglanan avantajlar” olmak {izere, iki taraf agisindan da farkli olarak yaklasabilmek

miimkiindiir.

3.2.1. isveren Firma Acisindan Avantajlar

Isveren firma agisindan bakildiginda teknolojik gelismeler ve ozelliklede internet’ in
personel temin ve seciminde kullanilmasiyla elde edilen avantajlar asagidaki gibi

siralanmaktadir.

e lstenilen bilgiye hizli erigim.
o Ozgecmisleri standart formatta alma.

e 7 giin 24 saat ilan yayinlatma.
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¢ Firmalarin tanitim imkanlart.

e Gereksiz zaman kayiplarinda azalma.

e Ise alinan kisi basina diisen maliyetlerde azalma.
e Her zaman giincel bilgiye erisebilme.

e Nitelikli adaylara dogrudan ulasabilme.

3.2.2. Aday Acisindan Avantajlar

Adaylarin elde ettigi avantajlar ise;

¢ Firma seciminde kolaylik.

¢ 7 giin 24 saat kolay ulasim.

¢ Basvuru maliyetlerinden tasarruf.

¢ Ozgegmis bilgilerini giincelleyebilme.

e Aktif veya pasif olarak is arayabilme.

e [stenen firmalara kars1 6zge¢misin gizli tutulabilmesi.

seklide siralanabilir.

Goriindiigii iizere personel temin ve secim siirecinde teknolojik kullanimin sagladigi

avantajlarin aday agisindan ve igveren firma acisindan ayrn ayr ele almak miimkiindiir.

3.3. internetten ise Personel Temin Ve Secim Uygulamalari

Teknolojinin hayatimizda yarattifi degisimlerin farkinda olmak ve gelecekteki etkileri
iizerinde fikir sahibi olabilmek, yoneticilerin orta ya da uzun vadeli planlar yapabilmesi
acisindan ©nem tasimaktadir. Isletmelerde Insan Kaynaklari Yonetiminde ise alimdan

sorumlu bir ¢alisan i¢in de, elektronik ise alimin gittigi yonii gorebilmek olduk¢a 6nem tasir.

Amerika’ da 1997 tarihinde yapilan Elektronik Ise Alim Indeksi arastirmasinin
sonuglari, ise alim uygulamalarinda elektronik ortamin kullaniminin tahminlerin ¢ok 6tesinde
bir artis gosterdigini ortaya koymustur. Arastirmaya gore 1995’ de 500 olan internetten alim
hizmeti veren firma sayisi, yalnizca bir yilda yedi kattan fazla bir artig gostererek 3512’ ye

ulagmigtir. (Cevrimici: www.insankaynaklari.com ErisimTarihi:20.05.2007).
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Personel temin ve seciminde internet teknolojisinin kullanilamaya baglanmasiyla

birlikte gdzlenen bir takim yeni kavram ve yaklasimlar asagida aciklanmaya calisilmistir.

3.3.1. Geleneksel is ilanlarindaki Degisim

Ise alma ilanlart da artik teknoloji ile birlikte asagidaki gibi degismistir.isarayan
insanlarin evden bile c¢ikmasina gerek kalmadan is bulmalarma imkan saglayan sistem

asagidaki sekilde islemektedir.

3.3.1.1. Aktif’ ler Yerine Pasif Adaylarin Aranmasi

Is ilanlarma 6zgecmislerini yollayan insanlarin cogu “Aktif olarak is aramaktadirlar.
Oysa en cazip adaylar halen calismakta olan, en yiiksek mevkilerdeki insanlardir ve bu

gruptaki kisilerin bir is ilanina 6zge¢mislerini gondermeleri de oldukga diisiik bir ihtimaldir.

3.3.1.2. Hacim Yerine Kaliteye Odaklanmak

Su an i¢in, is ilanlarina basvuran adaylarin kalitesini gostermek i¢in pek fazla ¢aba
gosterilmemektedir. Ise alimdan sorumlu kisiler, zamanla daha az sayidadzgecmis ve daha

yiiksek kaliteli aday arayisina gidebilecektir.

Internet iizerinden ise alim, otomatik olarak gerekli veriyi iirettigi icin ise alim bir
“sanat” olmaktan c¢ikip veri ve kanitlarin “6nsezi” ve geleneksel uygulamalarin yerini aldig
daha “bilimsel bir model” e doniisecektir. Bu durum, yalnizca geri bildirim 6zelligine sahip

internet sitelerinin ayakta kalmasi sonucunu getirebilecektir.

3.3.1.3. Kariyer Siteleri Yerine Arama Motorlar1 Kullanimm

Kariyer sayfalarindaki is ilanlari, yoneticiler ve ise alimdan sorumlu insanlarin tek
yerde cok sayida adaya ulagmasini saglamaktadir. Ancak, internet tizerinde ¢ok amach olarak
bilgiye erisme araci olarak kullanilan arama motorlari, daha da gelistirildik¢e ve kullanimlar
kolaylastikca, internet {izerinden haftada 7 giin 24 saat siireli arama yapmak ¢ogu is ilanina
gore hedefe daha uygun, gecerli ve daha yiiksek kalitede adaylara ulasabilmek miimkiin

olabilecektir.
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3.3.1.4. Kullanmicilarin Seviyesindeki Degisim

Su anda, internetten ise alma ¢ogunlukla ise alimla gorevli kisiler ve Insan Kaynaklari
calisanlan tarafindan yapilmaktadir. Bununla beraber, sirketler diinyanin ¢esitli bolgelerinde
faaliyet gostermeye basladik¢a, kurumsal ige alimin sorumlulugunun birim yOneticisine

yaklagmasi gerektigi diisiincesi agirlik kazanacaktir.

Internetin  kullammi  kolaylastikca, ise ahmlar1  kendi baslarina  kolayca
yapabileceklerini gorecek olan yoneticiler, internet iizerinden hizmetlerin baslica miisterileri

olarak Insan Kaynaklar1 ¢alisanlarinin yerini alacaklardir.

3.3.2. Elektronik ise Ahm Hizmetleri ve Araclarindaki Degisim

1993 yilindan itibaren ABD’ de baslayan elektronik igse alma tiim diinya iilkelerine

hizla yayilmistir.

3.3.2.1. internetten Ust Diizey Yonetici Arama Egilimi

Ust diizey yoneticilere odaklanan arama firmalari, diger adaylarla calisan e-ise alim
firmalarina kiyasla ge¢ kalmislardir. Yonetici aramadan sorumlu profesyoneller, internete
daha cok hakim oldukg¢a, bu aramalarin icerisinde internetten yapilabilenlerin oraninda artig
gozlenebilmektedir. Ciinkii internet; iletisim, aranan bir bilgi veya kisinin bulunmas1 ve satig

icin oldukga iistiin bir aractir.

3.3.2.2. Ozgecmislerin Oneminin Azalmasi

Giintimiizde 6zge¢misler, ise alim igin gecerli bir aractir. Ancak, daha ¢ok insan,
profesyonel calismalarindan Orneklerin yer aldigi kisisel web sitelerini olusturdukga, kariyer
sayfalarindaki 6zge¢cmislere daha az giivenilir hale gelecek isle ilgili birka¢ soru sayesinde
hizla ve kolaylikla internet iizerinden 1lasilabilecek profillerin, yiiksek talep goren meslekler

ve insanlar icin, 6zgecmislerin yerini almas1 miimkiin olacaktir.

3.3.2.3. Yeni Teknolojilerin kullammm Kullanim
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Internet ve web, daha hizli ve erisim daha evrensel oldukga, simdi de kullanilan online
degerlendirme, online meslek similasyonlari, video ile is goriismeleri, aninda referans
kontrolleri ve Kkiiltiirel uygunluk degerlendirmeleri daha evrensel olacak. Yeni iletisim
teknolojileri ve gelistirilen stratejiler, firmalarin ve profesyonellerin ise alinabilecek kisilerle

acik pozisyon olmadan ¢ok dnce, saglam iligkiler kurmalarin1 saglayacak.

3.3.3. E-ise ahm Stratejileri

E-ise alma siirecindeki degisiklik ile beraber yeni stratejiler gelismistir. E-Ise alma

teknolojilerinin gelismesindeki ana sebebpler asagidaki gibidir.

3.3.3.1. Firmalarda Marka Olusturma Egilimi

Firmalar, bugiiniin bosluklarin1 doldurmanin yani sira, daha uzun vadede ¢alismak icin
harika bir yer gibi bir marka yaratma stratejisi iizerinde ¢calismak gereginin hissetmektedir. Is
vermede markalasma stratejisi, yliksek performans gosteren kisilerin otomatik olarak firmanin

kisa listelerine almalarini saglayacak giicte bir imaj yaratmaya yoneliktir.

Firma, internette halkla iliskileri ve tercih edilen isveren tiiriinde reklamlari
kullanarak, adaylarin diizenli sekilde buraya akmasini saglayabilecegi gibi, firmanin

iriinlerini satmasina ve miisteri iliskilerinin kurulmasina da yardimci olacaktir.

3.3.3.2. Yiiz-Yiize ise Alm Tercihinde Azalma

ATM’ lerin ve internetin artan kullanimi, yiiz-ylize bankacilik ve finansal islemlere
duyulan ihtiyacin azalmasi gibi aym sekilde, elektronik posta, internet ve diger teknolojilerin
gelisimi de, diinyanin her yerindeki adaylarin, firmalarla yiiz-yiize goriismeden, temasa

gecmelerini saglamaktir.
Gelecekte, firmalarin, diinyanin herhangi bir bolgesindeki en iyi yeteneklere kolaylikla

ulasabilmesi ve bireylerin, diledikleri iilkede ya da yerde yasayip bagka bir kitadaki bir firma

icin calisabilecekleri giinlerin gelecegi diisiiniilmektedir.
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4. UYGULAMA

4.1.Amac ve Kapsam

Arastirma igin veri toplama araci olarak anket yontemi kullamilmistir. Anketler
Tekirdag’da konuslu 4 sektorde; Tekstil, gida, ulastirma ve imalat-montaj sektorlerinde
faaliyet gosteren toplam 32 isletmeye gonderilmistir. Anketlerin dagitilmasina miiteakip 5
isletme ile yiizyiize, digerleri ile telefon ile goriisiilerek anketler miiteakiben toplanmistir.Elde

edilen veriler SPSS istatistik paket programu ile anliz edilerek degerlendirilmistir.

Genel anlamda, Tekirdag’da faaliyet gosteren Kiiciik ve Orta Olgekli isletmelerdeki
insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanim seviyesini tesbit
etmek ve bu konudaki farkindaligi ortaya ¢ikarma amacimi tasiyan bu c¢alismada insan
kaynaklar1 yonetiminin belirli 6zelliklerinde faydalamilmistir. Mevcut isgiicii potansiyelinin
isletmelerde kullanilma durumu ile bilgi iletisim teknolojilerinin adi gecen isletmelerde

kullanilma durumu ortaya cikartilmaya calisilmstir.

Bu calisma ayrica Insan Kaynaklar1 konusunda faaliyet gosteren kurulus ve firmalara
Tekirdag bolgesindeki calismalarinda geri besleme ve aksakliklar diizeltme konusunda alt
yapt olacaktir. Arastirmada ulasilan sonuclar; yapilan anketin sorular1 ve bu sorulara kars

verilmis olan beyanlar ile sinirli kalacaktir.

4.2.Yontem

Anketler Tekirdag’da konuslu 4 sektorde; Tekstil, gida, ulastirma ve imalat-montaj
sektorlerinde faaliyet gosteren toplam 32 isletmeye gonderilmistir. Anketlerin dagitilmasina
miiteakip 5 isletme ile yiizyiize, digerleri ile telefon ile goriisiilerek anketler miiteakiben

toplanmistir. Hazirlanan anket formu Ek-1’de sunulmustur.

Kullanilan anket formu toplam 25 ana sorudan olusmaktadir. Ik boliimde sorulara
baslamadan anketi dolduran isletmenin faaliyet alani, ¢calisan sayisi, isletmenin yasi, sermaye
durumu, yonetim yapisit ve doldurulan anketin gecerliligi ve dogrulugu agisindan dolduran

kisinin bilgilerine yer verilmistir.
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(S1 — S5) isletmenin bilisim teknolojilerinden faydalanma durumu, (S6 — S8)
isletmelerin bilgi iletisim teknolojilerini kullanma amaclar1 ile beklentilerini karsilama
durumu, (S9 — S12) isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanma derecesi, (S12 —
S15) insan kaynaklari yonetiminde bilgi iletisim teknolojilerinin kullanilmasindaki
beklentileri, (S16 — S19) insan kaynaklar1 yonetiminde; bilgi iletisim ve  teknolojilerinin
yakin ge¢cmis, giiniimiiz ve yakin gelecekteki ger¢ek durum ve beklentilere, (S20 — S22) insan
kaynaklar1 yonetiminde degerlendirme sistemi ve son boliimde (S23 — S25) isletmelerin
yapilan anket sonucunun bildirilmesini, isletme listelerinde yayimlanma istegi ve Tekirdag’
da hangi ilcede 6grenilmeye calisilmistir. Anket tiim kitleyi ¢ok yiiksek oranda temsil edecek

sayida uygulanmaigtir.

Soru Formu ile toplanan veriler SPSS paket programinin 10.0 versiyonu ile analiz
edilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimlari, ¢apraz tablolar, ki-kare analizi ve faktor
analizi kullamlmistir. Elde edilen bilgiler SPSS programi ile % 5 dogruluk seviyesinde test
edilerek analiz edilmistir.

4.3. Bulgu ve Degerlendirmeler

Ankete katilan isletmeler ile yapilan bu calisma bize tiim isletmelerin profili ve

beklentileri ile ilgili goriisler verecektir.

Tabol 2’ de ankete katilan isletmelerin faaliyet alanlari deger ve oran olarak

verilmistir. Isletmelerin, % 34’ti Tekstil, %25’ gida, %12.5’1 ulagtirma ve % 12.5’1 imalat ve

Tablo 2. isletmelerin Sektére Gore Dagihmu

isletme cinsi isletme sayisi Yiizde
Tekstil 11 344
Gida 8 25
Ulastirma 4 12,5
imalat ve montaj 9 28,1
Toplam 32 100
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montaj sektoriinde faaliyet gostermektedir. Arastirma sonuglan tekstil, gida, ulagtirma ve

imalat ve montaj sektorleri icermektedir.

Tablo 3’da arastirmaya katilan isletmelerde calisan sayisina gére dagilim deger

oran olarak verilmistir. Arastirmada yer alan igletmelerin % 31‘inde 1-9 kisi,% 35’inde

Tablo 3. isletmelerin Cahsan Sayisina Gore Dagilim

Calisan sayisi isletme Sayisi Yiizde
1-9 10 31,3
10-49 11 344
50-249 8 25
250 ve uzeri 3 9,4
Toplam 32 100

10-49 kisi, %25’inde 50-249 kisi ve % 9 unda 250 kisiden fazla personel
calismaktadir. Insan kaynaklari yonetiminde ( Insankaynaklari fonksiyonunu yiiriiten
birimlerde ) calisan sayisinin, caligan personel sayisi ile dogru orantili olarak artmasi
kacinilmazdir.insan kaynaklar1 yonetiminin calisan sayisia gore farkliliklarina

ilerleyen boliimlerde deginilecektir.

Tablo 4’de arastirmaya katilan igletmelerin isletme yasi deger ve oran olarak

Tablo 4. isletmelerin Cahsma Siiresine Gore Dagilim

isletme yas1 Isletme sayis1 Yiizde
1-5 11 34,4
6-10 5 15,6
10-15 6 18,8
15 iizeri 10 31,3
Toplam 32 100
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verilmistir. Ankete katilan isletmelerin % 65,6 s1 6 yildan daha uzun bir siiredir
faaliyette oldugundan anket sonuglar1 kurulusunu ve yonetimini tamamlayan

isletmelerin durumunu ortaya koymaktadir.

Tablo 5’de Tekirdag bolgesindeki kiiciik ve orta Olcekli isletmelerin yonetim

yapisi deger ve oran olarak goriilmektedir.

Tablo 5. isletmelerin Yonetim Yapisina Gore Dagilim

Yonetim Yapist Isletme sayisi Yiizde

Aile sirketleri 16 50
im Aile disindan ortaklar 10 31,2
islet Profesyonel yoneticiler 6 18,8
mel Toplam 32 100
er

icerisinde; Aile sirketleri % 50, Aile disindan ortaklar % 31.2, profosyonel yoneticiler
% 18.8 bulunmaktadir. Isletmelerin yonetilme tiirleri insan kaynaklarina bakis agis1 ve
gayretlerin yonlendirmesini dogrudan etkilemektedir. Profosyonel yonetici oraninin
diisilk olmasi insan kaynaklar1 yoOnetimine olumsuz olarak yansimaktadir.Yapilan
arastirmada profesyonel yoneticiler ile isletmelerin halen yeterli diizeyde isletilmedigi
bu sebeple yoneticilik egitimi almamis isletme sahiplerince isletmelerin yonetildigi

degerlendirilmektedir.

Tablo 6’da isletmelerde internet, intranet, extranet, internet web sayfasi

bulunma durumu deger ve yiizde olarak goriilmektedir.

Tablo 6. isletmelerde internet Bulunma Durumuna Gére Dagilim

Internet Internet Web Intranet kullanma Extranet kullanimi
sayfasi
Isletme Yiizde Isletme Yiizde Isletme Yiizde Isletme Yiizde
sayisi sayist Sayist sayisi
Evet 31 96,9 24 75 24 75 19 59,4
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Hayir 1 3,1 7 | 219 8 25 13 40,6

Hazirlanmiyor 1 31

Isletmelerde internet bulunma oran1 % 96.9 oraninda iken , internet web sayfasi
bulunma oram1 % 75 oranindadir.ntranet % 75 ve extranet % 59.4 oraninda
bulunmaktadir. isletmeleri % 3’ liik kiigiik bir kisim isletmeler ise internet web sayfasi
kurma hazirliklarina devametmektedir. isletmelerin bilgi iletisim seviyesine gore insan
kaynaklar1 yonetiminde bilgi ve iletisim yontemlerini yiiksek seviyede kullanilmasi

gerekmektedir.

Tablo 7° de isletme yoneticilerinin yonlendirmesi dogrultusunda isletmelerin
bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanma amaglarini degerlendirme tablosu se¢im degeri

olarak verilmistir.

Tablo 7. Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin Kullanom Amaclar1 Degerlendirme

cizelgesi
Isletme say1s1

AMACLAR HIC AZ ORTA  YUKSEK SOK
Isletme icinde uygun bir koordinasyon saglama 1 3 10 12 6
Is goren secme 1 2 13 11 5
Personel performans degerlendirme 4 3 12 11 2
Rakiplerin teknoloji diizeyine ulasma gayreti 1 1 8 12 10
Calisanin bilgisini arttirarak verimliligi yiikseltme 2 3 10 12 5
Telefon, faks vs. yerine daha ucuz olan e-posta 2 2 4 15 9
kullanma
Yazici, tarayici gibi donamimlar1 paylasima

. . 1 2 9 12 8
acarak maliyet avantaji saglama
Internet iizerinden tanitim yapma 0 4 10 11 7
Takdir ve odiillendirme sistemi 4 8 11 7 2
Is goren bulma 3 4 11 8 6
Terfii 3 6 12 9 2
Ic transfer 6 6 10 7 3
Ana sanayi/yan sanayi isletmeleri ile uygun 4 4 12 8 4

koordinasyon saglama
Not : Koyu renk yazilmis olan maddeler en cok tercih edilen hususlari, alti ¢izili olarak
belirtilen maddeler en az tercih edilen hususlar gostermektedir.
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Isletmelerde bilisim teknolojilerini kullanma amagclar1 siralandiginda; Telefon,
faks vs. yerine daha ucuz olan e-posta kullanma, Rakiplerin teknoloji diizeyine ulagsma
gayreti, Yazici, tarayici gibi donamimlart paylasima acarak maliyet avantaji saglama
amagclarinin 6n plana ¢iktig1r ve 6n plana c¢ikan hususlarin genelde ucuz maliyet amaci
ile hareket edildigi. Isletmelerin en az ©6nem verdigi konularin ise; Takdir ve
odiillendirme sistemi, I¢ transfer, Terfii oldugu goériilmiistiir. Insan kaynaklari yonetimi
ile ilgili hususlar rekabet ve maliyet kontroliiniin golgesinde kalmakta ve yeterli
diizeyde amaclamamaktadir. Yoneticilerce isletmeye — amac¢ olarak se¢ilmeyen
faaliyetlerin basariya ulasmasi, kaynak ayrilmast ve personel gorevlendirmesi

imkansizdir.

Tablo 8.Bilgi ve Iletisim Teknolojilerinin Kullamm Amaclarina Ulasilamama
Sebepleri Degerlendirme cizelgesi

ONEM DERECESI
EN . . .. EN
SEBEPLER DUSI"JK DUSUK | ORTA | YUKSEK YUKSEK
Calisanlarin yeni teknolojivi kabullenmede 7 10 13 2 0
zorlanmasi = =
Bilgi ve iletisim teknolojileri donanim ve
TR " " 7 6 12 7 0

yazihmimin bilingli olarak secilememesi - =
Ana sanayi/yan sanayi igletmesinin yeterli

o . 3 3 19 3 4
bilisim alt yapisina sahip olamamasi
E-posta ve internet kullaniminda giivensizlik 4 4 15 7 )
sorunu olmasi
Bilisim teknolojisi uzmanlari ile teknolojiyi 4 8 13 7 0
kullananlar arasinda iletisim eksikligi - -
Bilgi teknolojilerini kullanacak personelin 6 8 1 7 0
bu konuda eksik bilgiye sahip olmasi = =
Bilgi teknolojisi yatirimlarinin organizasyon 6 5 12 9 0

stratejileri ile uyumlu olmamasi

Sadece ““teknolojik yatirim olsun” veya
“rakiplerde var” diye yatirnmlarin 9 8 5 4 6
yapilmis olmasi

Ust yonetimin Bilgi ve letisim

Teknolojilerinin isletmeye adapte 7 6 2 12 1
edilmesine net destek vermemesi

Calisanlarin bilgiyi paylagsmaya 9 6 7 1 0
yanagsmamalari

Yabanci dil bilgisi yetersizligi nedeniyle

internetin verimli kullanilamamasi 6 3 12 8 !
Bilisim teknolojilerini verimli 7 5 14 6 0

kullanabilecek personelin temininde = =
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giicliikler

Bilgisayar yazilim ve donanimda yenilik ve

giincelligi yakalayamama

Not 2: Koyu renk yazilmus olan maddeler en cok tercih edilen hususlari, alti cizili
olarak belirtilen maddeler en az tercih edilen hususlar1 gostermektedir.

7 5 11 9 0

Bilgi ve Iletisim Teknolojilerinin kullaniminda beklenen amaglara tam olarak
ulasamama nedenleri icerisinde; Ust yonetimin Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin
isletmeye adapte edilmesine net destek vermemesi, Calisanlarin bilgiyi paylagmaya
yanagmamalari, Sadece “teknolojik yatinm olsun” veya “rakiplerde var” diye
yatirnmlari yapilmis olmasi yer almaktadir. Tablo 8’den anlasilacag gibi isletmelerin
sadece % 18,8 inde profosyenel yoneticilerin bulunmasinin; ‘Ust yonetimin Bilgi ve
[letisim Teknolojilerinin isletmeye adapte edilmesine net destek vermemesi’ ve ‘Sadece
“teknolojik yatinm olsun” veya “rakiplerde var” diye yatinmlarm yapilmis olmasr’
konularim1 dogrudan etkiledigi bu suretle bilgi ve iletisim teknolojilerinin tablo 10’ da
goriildiigii gibi; Isletmelerde bilisim teknolojilerini kullanma amaclar1 siralandiginda;
Telefon, faks vs. yerine daha ucuz olan e-posta kullanma, Rakiplerin teknoloji diizeyine
ulasma gayreti, Yazici, tarayici gibi donanimlarn paylasgima acarak maliyet avantaji
saglama amagclarinin 6n plana ¢iktig1 ve 6n plana ¢ikan hususlarin genelde ucuz maliyet
amac1 ile hareket edildigi ve  ‘Calisanlarin bilgiyi paylasmaya yanasmamalar1’
konusunun ise ¢alisan personelin kisisel giivenlik dnlemlerini uygulamadaki hatalar ile

basinda ¢ikan haberler ile alakalidir.

Tablo 9. Bilisim Teknolojilerinin Kullanimi ile beklenen amaclara ulasma
diizeyini Degerlendirme cizelgesi

COK

Amaclar HIC | AZ | ORTA | YUKSEK | yimocr o

[ ]
—_

Isletme icinde en uygun veri akisini saglamak

Isletme disiyla hizl ve giivenilir veri alig verisi saglamak

Bolimler arasi bilgi paylasmak ve koordinasyon saglamak

Yenilikleri takip etmek

N W | O

Bilgiye hizli ve ucuz bir sekilde ulasmak

Tedarikgiler ile etkin iletisim

Rekabet giiciinii arttirmak

Orgiitiin verimliligini arttirmak

Is dizaynini/tasarinuni gelistirmek

o|lo|loc|lo|o|lc|loc|lo|o|O

Cabuk karar alma stirecine katilim saglamak

clw|lolvw|[pw|lo|lo|o

Al |lwlv|w|lw|w]|w|w|w

mjlula|loa|lulwlw]|la|wlu]|w
—

—

Personeller arasi grup ¢alismasini saglamak
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Caliganlarin sayisin1 azaltmak 0 5 2 4 0
Caliganlarin saha giivenligini arttirmak 0 2 4 5 0
Insan kaynaklar1 planlamasi 0 1 7 4 0
Is goren bulma ve segme 0 3 4 3 1
Is goren egitimi 0 5 3 2 1
Performans degerlendirme 0 4 4 2 1
Is degerlendirmesi ve &lciilendirme 1 3 4 2 1
Endiistriyel iligkiler 0 1 5 4 1
Is giivenligi ve isci saglig 0 1 3 7 0
Ozliik isleri 0 | o 2 5 3

Tablo 9’ de isletmelerin bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanimda bekledikleri
amagclara ulasma diizeyi se¢im degeri olarak verilmistir. Tablo 13’ beklenen amaglara
ulasilmasi ile ilgili en c¢ok tercih edilen hususlar, tablo 14’ de beklenen amaclara

ulasilmasi ile ilgili en az tercih edilen hususlar irdelenecektir.

Tablo 10.Bilisim Teknolojilerinin Kullanimi ile beklenen amaclara en c¢ok

ulasilanlar
En ¢ok tercih edilen ii¢ Bilgiye Hizh Ve Ucuz Yenilikleri Takip Verimliligi
konu Ulasma Etme Arttirma
Isletme Yiizde Isletme Yiizde Isletme Yiizde
sayisl sayisl sayisl

Az 2 6,3 3 9,4 2 6,3
Orta 6 18,8 6 18,8 8 25
Yiiksek 14 43,8 12 37,5 18 56,3
Cok Yiiksek 10 31,3 11 34,4 4 12,5
Toplam 32 100 32 100 32 100

Isletmelerde Bilisim Teknolojilerinin Kullanimi ile beklenen amaclara ulasma
diizeyi arastirildiginda Tablo 10’da yer alan; ‘Bilgiye hizli1 ve ucuz bir sekilde ulasmak
% 74 oraminda, ‘Yenilikleri takip etmek’ % 72 oraminda ve ‘Orgiitiin verimliligini
artirmak’ % 69 oraninda olmak iizere amaclara en ¢ok ulasilan konular oldugu
goriilmiistiir. Bilgiye hizli ve ucuz ulasmanin maliyetleri azaltacagi, meydana gelen
degisiklikleri daha hizli 6grenmeye imkan saglayarak isletmenin rekabet giicii ve

karliligim1 arttirmaya yonelik olarak; ‘Yenilikleri Takip Etme’ diizeyini dogrudan
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etkiledigi ve firmanin rekabet giiciiniin artarak verimliligin yiikseltilmeye calisildig1
tablolardan anlasilmaktadir.insan kaynaklar1 yonetiminin ucuz maliyet amacinin

golgesinde kaldig tekrar teyit edilmistir.

Tablo 11’ de Isletmelerde Bilisim Teknolojilerinin Kullanimi ile beklenen
amaclara en az ulagilan konular: 6l¢iim ve yiizde olarak verilmistir. Isletmelerin bilgi ve
iletisim teknolojilerinde beklenen amaclara en az ulastiklar1 hususlar:  ‘Calisanlarin
sayisini azaltmak’ "Is Degerlendirmesi ve Olgiimlendirme’ ve ‘Performans
degerlendirme’ dir. Insan Kaynaklarmin yonetilmesi ve temininde kiigiik ve orta dlgekli

isletmelerde ¢ok fazla personele ihtiya¢ olmamasi ve mevcut

Tablo 11. Bilisim Teknolojilerinin Kullammm ile beklenen amaclara en az

ulasilanlar
Calisanlarin sayisini Is Degerlendirmesi ve Performans
azaltmak Olc¢iimlendirme degerlendirme
Isletme Yiizde Isletme Sayist Yiizde Isletme Yiizde
Sayisi Sayisi
Hig 2 6,3 6 18,8 5 15,6
Az 11 34,4 5 15,6 6 18,8
Orta 9 28,1 11 34,4 9 28,1
Yiiksek 7 21,9 6 18,8 7 21,9
Cok
Yiiksek 3 9.4 4 12,5 5 15,6
Toplam | 32 100 32 100 32 100

calisanlarin bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanmasi nedeniyle c¢alisan sayisinin
azalmadig degerlendirilmektedir. Kiigiik 6lcekli isletmelerde profesyonel yoneticilerin
olmamasi ve ¢alisan sayisinin fazla olmamasi nedeniyle performans degerlendirme ve is
degerlendirme ve Ol¢eklendirmesi konulari igin bilgi ve iletisim teknolojileri yeterli
diizeyde kullamilmasi ihtiyac olarak isletme yoneticileri ve K. Yoneticisi tarafindan

algilanmadig1 anlagilmaktadir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde beklenen amaclara ulagilmayan hususlar
arasinda en yiiksek deger % 20 degeri ile ‘ Is Degerlendirmesi ve Olciimlendirme’
konusudur. Tablo 3’ da Isletmelerin Calisan Sayisina Gore Dagilimi  tablosu

incelendiginde ankete katilan isletmelerinin % 31’ inde 1-9 kisi, % 35 * inde 10-49 kisi
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calismaktadir. Personel sayisi azaldikca is degerlendirmesi ve ol¢iimlendirme icin bilgi

iletisim teknolojilerine olan ihtiya¢ azalmaktadir.

Tablo 12’de;insan Kaynaklar1 birimine; 1§1etmelerde % 25 ‘Insan kaynaklari
miidiirii / departmani’, %25 ‘personel miidiirii / departmant’, % 9 ‘personel ve idari isler
miidiirii / departman1’, % 28 ‘idari isler miidiirii / departmani’ ve % 13 diger isimler ad1
altinda isimlendirilmiglerdir.Diger isimleri isaretleyen isletmelerde ise 4 ‘i de °
muhasebe miidiirii / departmani’ seklinde isimlendirmektedir. Insan kaynaklari
departmanina verilen ismin Onemi; Bu departmana ilgi alam1 disinda baska isler

yiiklenip yiiklenmedigini bize gostermektedir. Personel miidiirii / departmani

Tablo 12. insan Kaynaklarim Yéneten Biriminizin Adinin Degerlendirme cizelgesi

IK. Birimi Isletme Sayis1 Yiizde
insan kaynaklar: 8 25
Personel miidiirii 8 25
Personel ve idari isler 3 9,4
idari isler 9 28,1
Diger 4 12,5
Toplam 32 100

nitelemesi adi gecen terimler icerisinde IK. ya en yakin nitelemedir. Bu durumda
isletmelerin % 75’inde IK. miidiirii / departmanim fonksiyonlarim1 tam olarak

kullanmadig1 ve ilave gorevler verildigi anlagilmaktadir.

Tablo 13’ da Insan kaynaklari biriminin sorumluluk alanlarini isletmelerin

degerlendirmesi deger ve oran olarak verilmistir.
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Tablo 13. insan Kaynaklarim yoneten birimin adim1 Degerlendirme cizelgesi

IK Sorumluluk Alam Isletme Sayisi Yiizde
Ise alma ve yerlestirme 29 90
Performans degerlendirme 25 78
Nakiller 10 31
Bordro 10 31
Egitim 14 44
Servis 15 47
Personel ozliik islemleri 18 56
Is giivenligi 19 58
Ucretlendirme 23 72
Yemek 9 28
Saglik 14 44
Endiistriyel iliskiler 4 13

IK. Sorumluluk alaninin isletmelerce endiistriyel iliskiler, saglik, yemek, servis,

egitim, bordro ve nakiller konusunda tam olarak anlasilmadig: tespit edilmistir. Tablo 8’

den anlasilacagi gibi isletmelerin sadece % 18,8 inde profosyenel yoneticilerin

bulunmasinin, Tablo 12’ den anlagilacag gibi isletmelerin % 75° inde IK. miidiirii /

departmanina bagka isimler verilmesi ve ilave igler verilmesinin

IK.nin isletmelerce

tam ve dogru olarak anlagilamamasinin en 6nemli sebebi oldugu degerlendirilmektedir.

Tabol 14’ de insan kaynaklart departmaninda isletmelerce istihtam edilen

personel miktar deger ve yiizde olarak verilmistir.

Tablo 14. insan Kaynaklar1 Departmaninda Calisan Sayis1 Degerlendirme cizelgesi

iK Calisan Sayisi isletme Sayisi Yiizde
1--5 25 78,1
6--11 7 21,9

Isletmelerin IK. biriminde calisan sayisina bakildiginda isletmelerin

biiyiikliikleri ile dogru orantili olarak personel calistigi ve arastirmaya katilan

isletmelerde % 75 oraninda 1-5 kisinin calistif1 tespit edilmistir. Insan kaynaklari

yonetiminde bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanilmas1 isgdren tasarruffu agisindan
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etkili olmayacaktir. Bu sebeple isletmelerin Oncelikli hedefleri arasinda yer almasi
zorlasacaktir.

Tablo 15’ de insan kaynaklart yonetiminde kullanilan paket programlarin
durumu deger ve yiizde olarak sunulmustur.

Tablo 15. 1insan Kaynaklar1 Yonetiminde Software Paket

Program
Kullamlmasinin Degerlendirme Cizelgesi
Software Program Isletme Sayis1 Yiizde
Evet 5 15,6
Hayir 27 84,4
Toplam 32 100

Isletmelerin % 76’ sinda IK. yonetiminde lisansh paket programlar

kullanmadiklar1 goriilmiistiir. Bu sekilde IK. yonetiminde hata yapmalari, hatali kararlar
almalar1 kag¢inilmazdir.

Tablo 16. insan Performans Degerlendirme Sistemi Degerlendirme Cizelgesi

Performans Degerlendireme Sistemi isletme Sayisi Yiizde
Bireysel 10 31,3
Takim 2 6,3
Proje 1 3,1
Karma 19 59,4
Toplam 32 100

Tablo 16 ‘da isletmelerin kullandig1 performans degerlendirme sistemi deger

ve yiizde olarak verilmistir. Isletmelerin % 60 gibi biiyiikk bir kismimin karma
degerlendirme yontemini,% 31 oraninda bireysel bazli1 degerlendirme sistemini, % 6 ve

% 3 oraninda takim ve proje bazli degerlendirme sistemini kullanmaktadir.
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Tablo 17. U¢ Yil Once ile Bu Giin Arasinda Elektronik iK Yonetim

Fonksiyonlar: Degerlendirme Cizelgesi

FONKSIYONLAR UC YIL ONCE BUGUN
. . Gok . N Gok
Hic | Az | Orta | Yiksek Yiiksek Hic | Az | Orta | Ylksek Yiiksek
E-Ise alma 6 9 12 4 0 2 4 1 11 11
E-Learning 10 7 13 0 0 2 3 4 11 6
E-Performans | o | 41 | o 0 1 2 | 5 | 13| 4 5
yonetimi
E-Ucretlendirme | 8 8 13 4 0 3 6 5 9 7
E-lgveyetenek | o | 45 | ¢ 5 0 4 | 3| 4 10 8
profillendirme
E-Kariyer 10| 13| 5 3 1 5 | 5| 5 9 7
yonetimi
14 - .
12 1
12 mE-lse aima
6 B E-Leamning
41 O E-Performans yonetimi
(2) ] 0 E-Ucretlendirme
o | N B E-is ve yetenek profillendirme
T | < , e
@ E-Kariyer yonetimi
Sekil 3. U¢ Yil Once ile Bugiin Arasinda Elektronik iK Yonetim Fonksiyon Kullanimi

Uc yil 6nceki durum ile bu giinkii durum arasinda performans yonetimi
hari¢ tiim konularda elektronik IK yonetimi fonksiyonlar: kullaniminda gozle goriiliir
bir artis meydana gelmistir. Performans yonetiminde ise Tablo 16’ dan anlasilacag: gibi
Performans degerlendirme c¢izelgesinden de anlasilacagi gibi kiigiik dlgekli isletmelerde
profesyonel yoneticilerin olmamasi ve calisan sayisinin fazla olmamasi nedeniyle
performans degerlendirme ve is degerlendirme ve dl¢eklendirmesi konular icin bilgi ve
iletisim teknolojileri yeterli diizeyde kullanilmasi ihtiya¢ olarak isletme yoneticileri

tarafindan algilanmadigi anlasilmaktadir.
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Tablo 18. Faaliyet Alam ile Internet, intranet, Extranet, Web, E-Posta kullanim
Capraz Degerlendirme Cizelgesi

INTERNET |INTRANET |EXTRANET |WEB EPOSTA
Evet |Hayir | Evet |Hayir | Evet | Hayir | Evet | Hayir | Evet | Hayir
Tekstil | 11 9 2 8 3 10 |1 11
Gida 7 1 7 1 4 4 7 1 8
Ulastirma
FAALIYET 4 4 4 3 4
imalat ve
montaj
9 4 3 6 4 8 1
Toplam 31 |1 24 |8 19 [13 |24 |7 31 |1

Bu calismada isletmelerin faaliyet alanlarinin internet ,intranet,extranet ,web
ve e posta sahipligine olan etkisi goriilmektedir. Tablo 18 de goriildiigii tizere 6zellikle

tekstil sektorii bilgi ve iletisim teknolojilerine sahip olmakta ve kullanmaktadir.

Tekstil sektoriinde bu sonuglarin ¢ikmasinin nedeni ise ithalat ve ihracatin en
fazla tekstil alaninda olmasindan kaynaklanmaktadir. SPSS ile yapilan veri analizinde
%5 anlamlilik diizeyine gore faaliyet alaninin internet, intranet, extranet, web ve e posta

sahipligine etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 19. Faaliyet Alam Calisan Sayis1 Capraz Degerlendirme Cizelgesi

CALISAN SAYISI
1-9 1049 | 50249 | 250ve | Toplam
uzerl
FAALIYET ALANI Tekstil 2 1 3 5 T
Gida 2 1 4 | g
Ulastirma 2 2 4
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Imalat ve
montaj

Toplam

10

11

32

Tablo 19’ da Spss veri analizinde goriildiigii tizere %5 anlamlilik diizeyinde

faaliyet alaninin calisan sayisi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Gida sektoriiniin

onemli bir bolimiiniin ¢alisan sayis1 50 ile 249 arasindadir. Bu sonu¢ bize gida

sektoriiniin isgiici ihtiyacinin diger faaliyet alanlarina nazaran daha fazla oldugunu

gostermektedir ve gida sektorii tiim iilkeler gibi Tiirkiye’de de en yiiksek Pazar payina

sahip faaliyet alanlarinin basta gelenlerinden biridir.

Tablo 20’ de Spss veri analizinde %5 anlamlilik diizeyinde ¢alisan sayisinin

internet, intranet, extranet, web ve e posta kullanimi {izerinde etkili olup olamadig1

rastlanmig ve anlamli bir etki oldugu goriilmiistiir.

Tablo 20. Cahsan Sayisi ile internet, Intranet, Extranet, Web, E-Posta Kullanin
Capraz Degerlendirme Cizelgesi

Toplam 2 5 13 6 6 32
BUGUN
E-
UCRETLENDIRME hic az orta vilksek cok | Total
yiiksek
hi¢ 3 3 2 1 9
UC YIL az 2 1 2 1 3
yiiksek 1 3 4
Toplam 3 6 5 9 9 32
E-i$ YETENEK VE BUGUN ot
PROFILLENDIRME . " cok
hi¢ az orta yiiksek .
yiiksek
hi¢ 5 1 3 1 10
UC YIL az 2 2 3 3 0
ONCE orta 5 P 7
yiiksek 1 4 5
Toplam 5 3 5 10 9 32
E-KARIYER BUGUN
YONLENDIiRME hic az orta viiksek cok | Total
yiiksek
UCYIL | hig 5 2 1 T
ONCE az > 5 < Z =
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orta 2 3 5

—_
—_
w

yiiksek

Toplam 5 4 5 10 8 32

Ornegin; calisan sayis1 50 ile 249 arasinda olan isletmeler bu araclarl
teknolojik olarak kullanmaktadir. Ayrica calisana sayis1 250 ve lizeri olan sadece 3
sirkete anket yapildigindan tabloda bu korelasyon goriillememektedir ancak bu

sirketlerin ¢cok yogun olarak teknolojik ara¢ kullandiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 21. Cahsan Sayisi ile internet, Intranet, Extranet, Web, E-Posta Kullanin
Capraz Degerlendirme Cizelgesi

INTERNET | INTRANET | EXTRANET WEB EPOSTA
evet | hayir | evet | hayir | evet | hayir | evet | hayir | evet | hayir
tekstil 11 9 2 8 3 10 1 11
gida 7 1 7 1 4 4 7 1 8
last 4 4 4 3 4
FAALIYET | 000
imalat ve | 4 s | 3| 6 | 4| 5|8 |1
montaj
Toplam 31 1 24 8 19 13 24 7 31 1

Tablo 21’ de Calisan Sayisi Ile internet, Intranet, Extranet, Web, E-Posta
Kullanim1 birbirlerine etkileri goriilmektedir. Arastirmada ki bu sorunun amaci
sirketlerdeki elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlariin ii¢ y1l 6ncesine
gore gelisim gostermediginin saptanmasidir. Yukaridaki tablolarda goriildiigii gibi bazi
fonksiyonlarin kullanimi1 ciddi oranda gelisme gosteritken bazi fonksiyonlarin
kullaniminda da higbir artis meydana gelmemistir. Ornegin; E posta ile ise alma ii¢ yil
once hi¢ kullanmazken giintimiizde ¢ok yiiksek bir oran da kullanilmaktadir. Bunun tam
tersi olarak ta E performans yonetimi hicbir gelisim gostermemistir. Sonug olarak bir
genelleme yaparsak ii¢ yil 6nce ile bugiin arasinda bazi fonksiyon kullanim diizeyleri
acisindan anlamli gelismeler olmustur ki bu da sirketlerin teknolojiyi yavas yavas

benimseyip teknolojiden faydalandiklarinin 6nemli bir gostergesidir.
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4.  SONUC

Tekirdag’da faaliyet gosteren 32 isletmeye 25 ana sorudan olusan insan
kaynaklarinda bilgi ve iletisim teknolojileri konulu anket dagitilmigtir. Ankette 209 ayri
degisken mevcuttur. Bundan sonra yapilacak anketlerde degisken sayisinin daha az

diizeyde tutlumasinin ankete olan ilgiyi arttiracagi anlagilmistir.

Tekirdag’da faaliyet gosteren ve ankete katilan isletmelerin % 34 ° ii tekstil, %
28 ‘i imalat ve montaj, % 25 ‘i gida, % 13 ° i ulastirma sektoriinde faaliyet
gostermektedir. Isletmelerin % 31 inde 1-9 ¢alisan, %35 inde 10-49, % 25’inde 50-
249 ve % 9 © unda 250 ve iizeri isgdren caligmaktadir.isletmelerin yonetim yapisi
incelendiginde isletmelerin % 19° unda profesyonel yoneticilerin bulundugu,

digerlerinde ise yoneticilerin aile ici yada aile yakini oldugu goriilmiistiir.

Isletmelerin; Bilgi ve iletisim teknolojilerine yiiksek seviyede sahip olduklari,
Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili fonksiyonlar1 hakkinda genel olarak bilgi sahibi
olduklar1 ancak insan kaynaklar ile bilisim teknolojilerinin ortak kullaniminda yeterli
diizeyde kullanamadiklar1 goriilmiistiir. Bu aksakligin sebepleri asagidaki gibi tespit
edilmistir:
= Yoneticilerin profesyonel olmamasi,
* Mevcut yoneticilerin bilgi iletisim teknolojileri ile 1K yonetimine destek
vermemesi,
* Calisan sayisimn az oldugu isletmelerde IK yonetimi igin personel
gorevlendirilmemesi,
» K ile gorevli personele ilave gorevler verilmesi,

= Calisanlarin bilgiyi paylasmak istememeleri,
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» K yonetiminde bilisim teknolojilerinin isgoren sayisinda gozle goriiliir bir

azalmaya sebep olmamasidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yapilanmalar, calisan sayisi arttikca daha ¢ok
kullanilmaktadir. Ancak profesyonel olmayan isletmelerde IK fonksiyonlar1 ve bilgi
iletisim teknolojilerinin birbirine uyumu konusunda aksakliklar tespit edilmistir.
Aksakligim  en Onemli boyutu software paket programlarinin isletmelerce

kullanilmamasindan kaynaklanmaktadir.

Isletmelerin % 97 * sinde internet olmasina karsin sirket web sayfasinin bulunma
miktar1 ¢ok diisiik seviyede kalmistir. Kiigiik ve orta 6l¢ekli isletmeler i¢in bilgilendirici
yaymlar yapilmast ve sanayi odalarinca bilgilendirme konferans ve toplantilarinin
yapilmasi halinde isletme yonetici ve sahiplerinin web sayfasi uygulamasi ve elde
edecekleri kazanimlar hakkinda bilgi sahibi olarak isteklerinin artmasina ve gayretlerini
yoneltmelerini saglayacaktir. Is ve Is¢ci Bulma Kurumundan isgoren temini igin
beklenilenden yiiksek bir deger elde edilmistir. Bu konunun yoneticilerce yanlis
anlagildigt ve yasal zorunluluk olarak c¢alistirmakta olduklart sakat ve hiikiimlii

personelin temini kast1 ile ankette bu segenegin isaretlendigi degerlendirilmektedir.

Uc y1l 6nceki durum ile bu giinkii durum arasinda performans yonetimi hari¢
tiim konularda elektronik IK yonetimi fonksiyonlar: kullaniminda gozle goriiliir bir artis

meydana gelmistir.

Performans yonetiminde ise Tablo 16’da Performans degerlendirme
cizelgesinden de anlasilacag1 gibi kiiciik 6lgekli isletmelerde profesyonel yoneticilerin
olmamasi1 ve ¢alisan sayisinin fazla olmamasi nedeniyle performans degerlendirme ve is
degerlendirme ve Ol¢eklendirmesi konulari igin bilgi ve iletisim teknolojileri yeterli
diizeyde kullanilmas1 ihtiya¢ olarak isletme yoneticileri tarafindan algilanmadig
anlagilmaktadir. Bu sekilde ki uygulamanin devam etmesi isletme ic¢in olumsuz
yaklagima ve isgoren memnuniyetsizligine sebep olacaktir. Bu ise verimin diigmesine,
isletmenin karliliginin azalmasina ve isgorenlerin alternatif isletmelere gecislerine sebep

olacaktir.
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IK yonetiminde bilgi ve iletisim teknolojilerini en cok Tablo 18’ de goriildiigii
iizere Ozellikle tekstil ve gida sektorii sahip olmakta ve kullanmaktadir. Tekstil
sektoriinde bu sonuglarin ¢ikmasinin nedeni ise ithalat ve ihracatin en fazla tekstil

alaninda olmasindan kaynaklanmaktadir.

Gida sektorii ise diger isletmelere gore daha fazla insan giiciine ihtiyag

duymakta ve isgoren tenini hususunda daha fazla sorunlarla kargilasmaktadir.

Calismanin genel olarak degerlendirilmesinden cikartilan en 6nemli sonug: Bilgi
iletisim teknolojilerinin insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilmasinin esnaf odalar1 ve
sanayi odalan tarafindan bilgilendirme calismalarina , bu konu ile ilgili konferans ve

toplantilarin planlanmasina ihtiyac¢ oldugudur.
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EK-1 insan Kaynaklai Yénetiminde Bilgi ve iletisim Teknolojileri Anketi

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BILGi VE iLETISIM TEKNOLOJILERI ANKETI

Sayin Yodnetici,

istanbul Ticaret Universitesi isletme Ana Bilim Dali, isletme B&lim{ Yiiksek Lisans programina
sunulmak lzere hazirlanan “insan Kaynaklari Yénetiminde Bilgi ve _i_letisim Teknolojisinin Yeri” konulu tez
calismasinin amaci; Tekirdad’ da faaliyet gésteren Kicik ve Orta Olcekli isletmelerdeki insan kaynaklari
ybnetiminde bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanimini tespit etmek ve bu konudaki farkindaligi

arttirmaktir.

Ankette elde edilecek bilgilerin arastirma amaci disinda kullaniimasi s6z konusu degildir. Sizlerin
gOrisleri bu arastirmanin sonuglari bakimindan blytk deger tasimaktadir. Anketin_hicbir bdéliimiine

adinizi_yazmaniz_gerekmemektedir. Bu ankete vereceginiz cevaplar arastirma bulgularinin gercege

uygunluk derecesini ylkseltecektir.

iiginiz ve yardiminiz igin simdiden tesekkdir eder, saygilar sunariz.

Cengiz SAHINGOZ ( istanbul Ticaret Universitesi I§Ietme Ana Bilim Dal)

Yrd.Doc.Dr Asim SALDAMLI (istanbul Ticaret Universitesi Ogretim Uyesi)

iISLETMENIN
Faaliyet Alani
Calisan Sayisi ()19 ( )10-49 () 50-249 () 250 ve Gzeri
isletmenin Yas!
Sermayesi ()% Oz sermaye orani () % Yabanci Sermaye orani
Yoénetim Yapisi () Aile bireyleri () Aile disindan ortaklar () Profesyonel Yoéneticiler

ANKETi DOLDURAN KiSiNiN BiLGILERI

isletmedeki pozisyonu

Yasi () 21-30 ()31-40 ()41-50 ()51 ve Gzeri

Cinsiyeti ( )Bay () Bayan

Mezun oldugu son okul () ilkdgrenim () Lisevedengi ( ) Lisans () Yuksel Lisans ( ) Doktora
isletmede calisma siiresi | ( ) 1yildanaz ( )1-3yil ( )46yl ()79l ()10 yil ve Gzeri
Yoneticilik sliresi ( )1yldanaz ( )1-3yill ( )46yl ( )79yl () 10 yil ve Gzeri
Toplam calisma silireniz ()1-5yl ()6-10yil ()y11-20yil () 20 yil ve Gzeri

1. Sirketinizde internet var mi?

a.) Evet

b.) Hayir

¢.) Hazirlaniyor

2. Sirketinizde intranet (dahili elektronik haberlesme) var mi?

a.) Evet

b.) Hayir

c.) Hazirlaniyor

tarihinde akitf olmasi bekleniyor.

tarihinde akitf olmasi bekleniyor.

3. Sirketinizde Extranet (internet ile ana sirkete baglanti ve isbirligi) var mi?

a.) Evet

b.) Hayir

c.) Hazirlaniyor

4. Sirketinizin internette bir web sayfasi var mi?

a.) Evet

b.) Hayir

¢.) Hazirlaniyor
72

tarihinde akitf olmasi bekleniyor.

tarihinde akitf olmasi bekleniyor.




EK-1 insan Kaynaklai Yénetiminde Bilgi ve iletisim Teknolojileri Anketi

5. Sirketinizde e-posta kullanimi var mi?

a.) Evet b.) Hayir

6. Sirketinizde Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin kullanim amaglarini dnem derecesine gére belirtiniz.

ONEM DERECESI
AMACLAR HiC AZ ORTA | YUKSEK Yi?I?SKEK
Isletme icinde uygun bir koordinasyon saglama | 0 | 0 0
is géren secme 0 0 0 0 0
Personel performans degerlendirme | 0 | 0 0
Rakiplerin teknoloji diizeyine ulasma gayreti 0 O 0 O O
Calisanin bilgisini arttirarak verimliligi yiikseltme O O O O O
Telefon, faks vs. yerine daha ucuz olan e-posta kullanma 0 0 0 O O
\S(:ézllglr,ngaraylu gibi donanimlari paylagima acarak maliyet avantaji O O O O 0
Internet lzerinden tanitim yapma O O O O O
Takdir ve ddillendirme sistemi O O O O O
is géren bulma 0 0 0 0 0
Terfii | | | 0 0
ic transfer 0O 0O 0O O 0O
Ana sanayi/yan sanayi isletmeleri ile uygun koordinasyon saglama | | | 0 0

7. Sirketinizde Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin kullaniminda beklediginiz amaglara tam olarak ulasamama
nedenlerinizi agsagidaki forma 6nem derecesine gbre isaretleyiniz.

ONEM DERECESI
EN

SEBEPLER DUSUK DUSUK | ORTA | YUKSEK | EN YUKSEK

Calisanlarin yeni teknolojiyi kabullenmede zorlanmasi

Bilgi ve iletisim teknolojileri donanimi ve yaziiminin bilingli olarak

Sadece “teknolojik yatirim olsun” veya “rakiplerde var” diye
yatinmlarin yapilmis olmasi

Ust yénetimin Bilgi ve Iletisim Teknolojilerinin isletmeye adapte
edilmesine net destek vermemesi

secilememesi = = n n =

Ana sanayi/yan sanayi isletmesinin yeterli bilisim alt yapisina

sahip olamamasi [ n = n -

E-posta ve internet kullaniminda giivensizlik sorunu olmasi 0 O 0 O 0

Bilisim teknolojisi uzmanlari ile teknolojiyi kullananlar arasinda

iletisim eksikligi n O u n u

Bilgi teknolojilerini kullanacak personelin bu konuda eksik bilgiye

sahip olmasi a = a L -

Bilgi teknolojisi yatirmlarinin organizasyon stratejileri ile uyumlu

olmamasi O n n U O
| | | O |
| | | O |
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Calisanlarin bilgiyi paylagmaya yanagsmamalari

Yabanci dil bilgisi yetersizligi nedeniyle internetin verimli
kullanilamamasi

Bilisim teknolojilerini verimli kullanabilecek personelin temininde
gugliikler

Bilgisayar yazilim ve donanimda yenilik ve giincelligi
yakalayamama

O o (OO

O g (0O |Od

O o (0o |d

O g (0O|-d

O g (O |Od

8. Sirketinizde Bilisim Teknolojilerinin Kullanimi ile beklenen amaglara ulagsma diize

yini belirleyiniz.

- . COK
Amaglar Hig AZ ORTA | YUKSEK | yimeer.
isletme icinde en uygun veri akisini saglamak O O O

Isletme disiyla hizli ve giivenilir veri alig verisi saglamak

BolUmler arasi bilgi paylasmak ve koordinasyon saglamak

Yenilikleri takip etmek

Bilgiye hizli ve ucuz bir sekilde ulasmak

Tedarikgiler ile etkin iletisim

Rekabet gliclini arttirmak

Orgiitiin verimliligini arttirmak

is dizaynini/tasarimini gelistirmek

Cabuk karar alma strecine katiim saglamak

Personeller arasi grup calismasini saglamak

Calisanlarin sayisini azaltmak

Calisanlarin saha givenligini arttirmak

insan kaynaklari planlamasi

is géren bulma ve segme

is géren egitimi

Performans dederlendirme

Is degerlendirmesi ve élgiilendirme

Endustriyel iligkiler

Is giivenligi ve isci saghd

OzIiik isleri

oo oo |o oo oo oo o o|jo|ojoojojoojo|a

oo oo |o oo |ojg oo g ojo|ojoojojoojo|a

oo o |o oo o|o g |\ojojoo|jojoojojoojo|o

oo oo oo ojo|jo oo jojojoojojojgogojog

oo oo |jo oo jo|joo|ojojojo|ojojojojogojog

9. insan Kaynaklarina iliskin konulari yéneten biriminizin adi nedir?

a) insan Kaynaklari Departmani

b) Personel Madurligid Departmani
c) Personel ve idari isler Maduirligi
d) idari isler Departmani

e) Diger

Not: Asagidaki sorularda bu birimden insan Kaynaklari Departmani olarak bahsedilecektir.
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10. Sirketinizde insan Kaynaklari Departmani sorumluluk alanlari igerisine asagidakilerden hangileri
girmektedir? Birden ¢ok secenegi isaretleyebilirsiniz.

[ ise alma ve yerlestirme [ Performans degerlendirme ] Servis

[ Nakiller [ Ucretlendirme [ is glivenligi

] Bordro O Personel 6zlilk islemleri O Yemek

L1 Egitim L1 Saglik L1 Endustriyel iliskiler

O [T To 1= g (W1 {=T T o= 1 {1 T 4 N

11. insan Kaynaklar Departmani’ nda galisan sayisi (idari iglerin insan Kaynaklari’ na dahil olmasi
durumunda lutfen sadece Insan Kaynaklari ile ilgili olarak ¢alisan personel sayisini) belirtiniz.

a)1-5 b.)6-11 c.)11-20 d.)21-30 e.) 31’ den fazla

12. insan Kaynaklari Departmanr’nin siiregleri arasinda sizce asagidakilerden hangisi olmalidir?

O ise alma, se¢gme ve yerlestirme o Terfi islemleri (6dillendirme)

0 Ogrenme, gelisim ve degerlendirme o I¢ transfer yapma

O Performans y6netimi ve degerlendirmesi o Organizasyonel gelisim

O Ucretlendirme ve bordrolama o Is analizi ve tanitim

O i ve yetenek profillendirme o Personel dosyalarinin tutulmasi
O Kariyer yénetimi ve planlamasi o Beceri envanteri

O Pozisyon envanteri o Isten ayrilma verileri iglemleri

13. Sirketinizin web sayfasinda insan Kaynaklari ile ilgili yer alan/ yer almasi planlanan bilgi ve hizmetler
nelerdir?

O iletisim adresi o Urdin tanitim

O E-mail ile 6zge¢cmis gdndermek (cv) o Sikayet ve basvuru

O Basvuru formu doldurma o Uriin gelistirme

O Acik pozisyonlarin bildirilmesi o E-6grenme

O E-kariyer yonetimi o E-performans y6énetimi
O DIGer e,

14. insan Kaynaklari’ ni desteklemek igin herhangi bir software paketi kullaniyor musunuz?

a.) Evet. Hangi software paketini kullaniyorsunuz?..........cccoccevveiciennenceenen.
b.) Hayir
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15. Firmanizda insan Kaynaklari Sistemi’ ne ait bilgilerin saklanma sekli;

BILGISAYAR ORTAMI
SOFTWARE DIGER DIGER
PAKETI UYGULAMALAR
Ucret tarihgesi o O o
Performans bilgileri O m O
Egitim bilgileri O O O
Basvurular O m O
Is tanimlari o o o
OzIiik bilgileri o o o
Kariyer planlama sistemi o | o
Yetkinlikler O O O
Personel calisma saatleri ekibi O O O
DIGEN....cciivecriciecreeee e O o o

16. Asagidaki insan Kaynaklari fonksiyonlarindan hangileri bugtin itibariyle firma digindan
karsilanmaktadir ve 5 yil sonraki durum nasil olacaktir?

] 5 YIL SONRA B_U FONKSIYON
BUGUN TAR?EITJ?)AN DIFSIE\JNII)?\N FI\'((g;M

_ KARSILANACAK | KARSILANACAK

Insan kaynaklari sistemlerini

dizayni - O - -
Ek kazang sistemi dizayni O O O O
Ek kazang sistemi yonetimi O O O O
Yonetici temini O O O O
Eleman temini O O O O
Performans sistemi O O O O
Yonetici yetistirme programi O O O O
Kariyer planlama O O O O
Egitim O O O O
Insan Kaynaklari bilgi sistemi O O O O
Bordro O O O O
D]l /= I O O O O

17. Elektronik insan Kaynaklari Yénetiminin fonksiyonlarinin kullanim diizeylerini belirtiniz. (0 = Hig
kullanmama, 4= Yiksek diizeyde kullanmama anlamindadir.)

FONKSIYONLAR UC YIL ONCE BUGUN
0 1 2 3 4 0 1 2 3 4
E-Ise alma olo|o|lo|lo|lo|o|lo| ol o
E-Learning O|Oo|o|o|o|o|ol|o)|o)|o
E-Performans yonetimi 0 0 0 O O O O O O O
E-Ucretlendirme Ool|lo|lo|lo|lo|lolo|l ol ol o
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E-Is ve yetenek profillendirme 0O 0 0 O O O O O O O
E-Kariyer yonetimi 0 0 0 O O O O O O O
Diger.....ccccovviiiiiiiinin 0 0 0 O O O O O O O

18. Elektronik insan Kaynaklari Yénetimi uygulamalarinin isletmeye sagladigi yararlardan énem

derecesine gore belirleyiniz.

YARARLAR

ONEM DERECESI

2

Maliyetleri azaltma

Zaman tasarrufu saglama

Blirokrasinin azalmasi

Rekabette stiinliik saglanmasi

Is giiciiniin kalitelesmesi

Deder yaratimini saglama

Daha verimli ve gtivenilir veri tabani olusturma

Motivasyon

o|0O 0O |o|o|joo|o|ig|e

I R A A A A

oo oo |o|oo|o|o

oo Qoooooino|g|w

oo oooio;oig s

19. Personel temininde bugtin kullandigimiz yéntemler ve 5 yil sonra kullaniimasini disinduginuz

ybntemler hangileridir?

BUGUN

5 YIL SONRA

icin

YONETICILER

YONETICI
OLMAYANLAR

ICiN

YONETICILER
Icin

YONETICI
OLMAYANLAR
iciN

Gazete ilani

O

O

O

O

Danismanlik firmalari

Mevcut aday listesi

Is ve isci bulma kurumu

Internet

Intranet

Ozel insan kaynaklar danismanlik biirolari

Egitim kuruluslar

Calisanlarin tavsiyesi

Kariyer glinleri/meslek fuarlari

Tanidik vasitasiyla

o oo |o|o|o|o|o|o|o|o

o oo |o|o|o|o|o|o|o|o

Oo|oo|oo|oo|oo|oa

Oo|oo|oo|oo|oo|oa

20. Firmanizda performans degerlendirme sistemi var mi?

a.) Evet b.) Hayir

21. Firmanizda performans degerlendirme sistemi varsa; standart bir degerlendirme formunuz var mi?

a.) Evet b.) Hayir
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22. Firmanizda nasil bir performans degerlendirme yéntemi kullaniyorsunuz?

.) Bireysel bazli degerlendirme.
Takim bazli degerlendirme.

a
b.
c.) Proje bazl degerlendirme.
d.

)
)
)
)

Karma

23. Arastirma sonucunu kapsayan bir rapor istiyor musunuz?

a.) Evet b.) Hayir

24. Arastirmaya katilan isletmeler listesinde yer almak istiyor musunuz?

a.) Evet b.) Hayir

25. igletmenin bulundugu Sehir/ iIGe ............ouueeeeiiieiiiieee e

KATKILARINIZDAN DOLAYI TEKRAR TESEKKUR EDERIz
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