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Tez calismasinin genel amaci; insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS) kullanim1
ile calisanlarin performans degerlemeleri arasindaki iliskiyi incelemek, degerlendirmek
ve bu iliskinin boyutlarinin neler oldugunu ortaya koymaktir.

Bu calisma bes boliimden olugsmustur. Caligmanin birinci bdliimiinde; bilgi
sistemleri ve giiniimiiz isletmelerinde kullanilmasi konularina deginilmistir.

Calismanim ikinci béliimiinde; insan kaynaklari bilgi sistemleri (IKBS) ve
isletmelerde uygulamasi anlatilmistir.

Calismanin tgiincli boliimiinde, insan kaynaklari bilgi sistemleri uygulamalar
igerisinde performans degerlemesi (PD) ve bunun 6nemi iizerinde durulmustur.

Calisgmanin dordiincii boliimiinde, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile ¢alisanlarin
performans degerlemesi arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan
uygulamanin bulgu ve yorumlarina yer verilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde, sonu¢ ve Oneriler ile ¢alismanin katkilar1 ifade
edilmistir.

Uygulama Alam : Bu ¢alisma da, isletmeler tarafindan IKBS’leri kullanim ile
yapilan elektronik performans degerlemesinde {izerinde onemle durulmasi gereken
konular vurgulanarak, IKBS uygulamalari igerisinde énemli bir yeri olan calisanlarin
performans degerlemesi (basar1 degerlemesi) boyutu incelenmis ve elde edilen bilgilerin
IK wuzmanlar1 ile profesyonellerine olan katkilar vurgulanmistir. Uygulama
calismasinda elektronik PD calismalarinda lizerinde 6nemle durulmasi gereken hususlar
belirlenerek, hald hazirda IKBS ile PD yapmakta olan veya gelecekte bu sistemi
kullanmay1 planlayan isletme IKY uzmanlari ile yéneticilerinin bu ¢alisma sonucunda
elde edilen bulgular1 dikkate almalar1 6nerilmektedir.



VI

ABSTRACT
Ph.D. THESIS
REVIEW OF THE RELATION BETWEEN HUMAN RESOURCES
INFORMATION SYSTEMS (HRIS) AND PERFORMANCE EVALUATION
-AN APPLICATION-
Umit OZTURK
Supervisor: Associate Prof.Dr. Fatih KARCIOGLU
2008 - Page 231
Jury: Associate Prof.Dr. Fatih KARCIOGLU

Prof.Dr. Dursun BINGOL

Prof.Dr. Nurullah GENC

Associate Prof.Dr. Atilhan NAKTiYOK

Associate Prof.Dr. Kerem KARABULUT

The general aim of this study is to review the relation among the performance
evaluations of the employees implemented by the use of Human Resources Information
Systems (HRIS), to asses the relation and to put forward the dimensions of the relation by
means of an application.

The study consists of four chapters. In the first chapter, information systems and the
use of these systems in today’s institutions are touched on.

The second chapter describes the human resources information systems (HRIS) and
their application in the institutions.

In the third chapter, the performance evaluation (PE) within the applications of the
human resources information systems and its importance are mentioned.

In the fourth chapter of the study, the issues that have been identified through an
application study relevant to the relation between the human resources information systems
and the performance evaluation of the employees are explained.

In the fifth chapter of the study, outcomes, proposals and the contributions to the
research are expressed.

Relation to the Practice: In the study, emphasizing the subjects necessary to
significantly mention within the electronic performance evaluation made through the use of
HRIS by the institutions, the performance evaluation of the employees (success evaluation),
which takes an important place within the HRIS applications, has been reviewed and the
contributions of the gathered information to human resources specialists and professionals
are underlined. In the study of application, determining the issues necessary to be taken into
consideration within the electronic PE studies, it is proposed that human resources
specialists and directors of the institutions who presently implement PE by means of HRIS
or intend to use the system in the future should take into account of the findings obtained at
the end of this study.
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TESEKKUR

Arastirmanin her asamasinda bana bilgi ve deneyimlerinden yararlanma imkani
veren, yardim ve katkilarim1 esirgemeyen, limit ve calisma direncimi arttiran tez
danisman1 hocam Dog.Dr. Fatih KARCIOGLU’na, ¢alismanin yeniden ele alinmasinda,
diizeltme sathasinda degerli ve 6nemli yardimlarin1 gordiigiim degerli hocam Prof. Dr.
Dursun BINGOL e ve tez raporlarmin sunumu ve anket hazirlanmasi safhasinda degerli
katki ve elestirileriyle beni ydnlendiren Prof.Dr.Oznur YUKSEL, yardimiyla destegini
siirekli yanimda hissettigim Dog¢.Dr.Atilhan NAKTIYOK ’a tesekkiir ederim.

Uygulama sathasinda isletmeler ile iletisim kurmamda degerli yardimlarini
gordiigiim, ISTANBUL ilinde faaliyet gdsteren isletme sorumlu miidiirleri ile IKY
uzmanlar ile yardimlari gegen tiim personele ve elde edilen bulgularin istatistiki
analizlerinin gergeklestirilmesinde biiyiik ¢aba ve yardimlarini gordiigiim degerli mesai
arkadasim Uzman Memur Sinan KiRiS’e siikran bor¢luyum.

Ayrica, uygulama ¢alismam sirasinda Istanbul ilindeki isletmelerle koordineli
calismam saglayan ve anket formlarmin dagitiimasinda ve toplatilmasinda, isletme 1K
miidirleri ile iletisim kurmamda yardimlarini esirgemeyen degerli meslektaslarima, tez
calismamin olgunlastirilmasinda ve sonuglara ulasilmasinda bana manevi yonden destek
olan ve caliymam tarafsiz bir gozle okuyan kiymetli esim Feyrican OZTURK, el
notlarin bilgisayara gecirilmesinde destek veren ve kendilerinden gii¢ aldigim kizim

Ozge Nur ile oglum Ahmet Atakan OZTURK e tesekkiirii bir borg bilirim.
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GIRiS
1. Cahismanin Konusu ve Onemi

Yo6netimin bir bilim olarak ele alinmasi, 1900°1i yillarin baglarina rastlamaktadir.
Frederick Taylor’un (1856-1915) bir isin en iyi yapilma seklini inceleyerek is ve hareket
etiitlerine yer veren “Bilimsel Yonetim Yaklasimi”, bir anlamda insanin sadece kol
giiclinden ibaret oldugunu varsaymaktaydi. “Bilimsel yonetimin babasi” olarak bilinen
Frederick W. Taylor 1881°de, Midvale Steel’in bas miihendisi olarak islerin nasil
yapilacag1 lizerinde calisti ve ilk zaman ve hareket etiitlerine bagladi. Bu sekilde,
verimlilik prensiplerini olusturdu. Taylor, c¢aligmalar1 sonucunda, isletmelerde
yonetimin asagidaki konularda daha ¢ok sorumluluk almasi gerektigini savundu.' Bu
yaklasim daha ¢ok organizasyon alt kademelerinde islerin incelenmesi, standartlarin
gelistirilmesi, ticret sistemlerinin olusturulmasi gibi konularla ilgili ilkeler idi. Bunlar;

- Calisanlar1 dogru isle eslestirmek,

- Uygun egitimi saglamak,

- Uygun is metotlarini ve araglarini saglamak,

- Isin basarili olabilmesi i¢in uygun giidiiler gelistirmek.

Taylor’dan sonra yonetim faaliyetine daha genel olarak bakabilen Henry Fayol,
isletme fonksiyonlarini ve bunun ayrintisinda yonetim fonksiyonlarini ortaya
koymustur. Alman sosyolog Max Weber ise, biiyiik orgiitlerin diizenli ve bir saat gibi
tikir tikir iglemesini dngéren “Biirokrasi Yaklasimini” konu edinmistir. S6z konusu bu
lic calismadan ibaret olan “Yonetimde Klasik Yaklasim”, neticede sadece isi ve isin
yapilis seklini diistinmekte, insanin tatmini ve sosyal iligkilerinden hi¢ bahsetmeyerek
bir anlamda “makine modeli seklinde mekanik orgiitleri” veya “insansiz orgiitleri” ele
almaktadir.”

1940’11 yillarda Hawthorne ¢alismalariyla filizlenen “Insan iliskileri Yaklasimi”,
bircok diger calismayla beraber ‘“Neo-Klasik Yonetim Anlayisini” beraberinde

getirmistir. Bu yaklagim, insanin sosyal iligkilerini, insanin tatminini ve duygularin1 da

' Tamer Kocel, “isletme Yoneticiligi”, Istanbul: Arikan, 11. Basim, 2007, s.151.
2 Kim Seung-Young , “Diplomacy and Statecraft”, Senior Honours Seminar Practices, (Cevrimici):
www.abdn.ac.uk,, 20 Ocak 2007.



hesaba katmakta ve bir anlamda terazinin iki kefesinde yer alan “insan-gdrev”
dengesini saglamaktadur. >

Ikinci Diinya savas1 yillarinda, temelini askeri problemlerden alan “Kantitatif
Karar Verme Yaklagimlar” ve merkezinde “Harekat Analizi (Yoneylem Aragtirmasi -
Operations Research)” uygulamalari hayat bulmustur. Meseleleri esas itibart ile
matematiksel modellerle ele alarak sonuca gitmeyi amaclayan yoneylem alan “Sistem
Diisiincesi (Sistem Yaklagimi)”; olay ve problemin esas yapisini anlamada, problemleri
bir sistem olarak biitiiniiyle géormede ve problemi ve sistemi olusturan parcalarin
birbiriyle arastirmasi; insan odakli, psikolojik ve sosyal boyutlu bircok problemi
cozmede yetersiz kalmistir. Yine 1950’lerde kaynagini “Genel Sistem Teorisinden”
etkilesimlerini ve biitline olan etkilerini ortaya koymada énemli bir felsefe gelistirmekle
birlikte, ¢6ziime yonelik olarak spesifik ve kapsaml teknikler gelistirememistir.* Bu
cabalarin tiimii isletmelerin verimliligini artirmak i¢in nasil bir yoOnetim tarzi
uygulamaliy1z? sorusuna cevap aramaya yonelikti.

19. yiizyilda personel yonetimi, yeniden yapilanmaya c¢alisan diinyada kamu
politikalar1 ve toplu s6zlesmelere karsi calisanlarin kendilerini isletme igerisinde bir
yere koyabilmeleri amaciyla ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda; calisanlarla isletme ve
devlet arasindaki mali ve hukuki ¢ok boyutlu iliskileri diizenleme gorevini yerine
getirmeye baslamistir ve artan sorumluluk ve gelisen iletisim imkanlar1 ile 1980°1i
yillarin sonlarina dogru insan kaynaklari yonetimi kavranmna doniismiistiir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), personel ydnetimi dncelikli alt ¢alisma alani olmak {izere,
eleman ihtiyacinin belirlenmesi, uygun elemanlarin segilerek orgiit Kkiiltiirline
alistirllmalari, motive edilmeleri, performans degerlemeleri, catigsmalarin ¢oziimii,
bireyler ve gruplar arasi iletisimin saglanmasi, saglikli bir 6rgiitiin ikliminin gelismesi,
biz duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesi gibi bir¢ok alani
kapsamaktadir. Bu bakis acisiyla insan kaynaklar1 yonetimi bir bakima endiistri
iligkilerini de kapsar bir hal almaya baglamistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde planlama siireci bir dizi asamalardan olusur ve bu
planlama i¢in temel dayanak noktasi ise igletme stratejisidir. S6z konusu agamalardan

birisini de “Bilginin Toplanmasi1 ve Analiz edilmesi” olusturmaktadir. Buna gore

3 Emre Giiler, “isletme Yonetimi Tarihgesi”, (Cevrimici): www.deu.edu.tr , 21.10.2005.
4"Unsal Si1gr1, “Karar Vermede Sistem Dinamikleri Yaklasimi1”, Yayimlanmis Doktora Tezi; Marmara
Universitesi, 2002, s.8.



temel IK faaliyetleri karsilastirilir ve isletme stratejisi baz almarak bir denge kurulmaya
calisilir. Bu baglamda; IK fonksiyonel alanlarina iliskin bilgilerin toplanmasi ve analizi,
IK planlamasinda nihai sonuglara ulasmak ve uygulamayr kontrol ederek
degerlendirmelerde bulunmak, eksik kalan yonleri geri besleme ile diizenlemek
isletmeler acisindan 6zellikle yasanilan son ¢eyrek asirda yasamsal bir faaliyet haline
gelmistir.

Daha iyi ve etkili bir yonetim i¢in 1900’li yillardan giiniimiize dek yapilan
caligmalar her gegen giin yeni kavram ve terimleri ortaya ¢ikarmis olmasina ragmen
yonetimin tanimi1 degismemistir. Yonetim kabaca "baskalar1 araciligi ile is gdrmek"tir.
Daha genis bir tanim vermek gerekirse; yonetim, kdr amaci gliden ve giitmeyen bir
Orgiitiin, amaclarina etkili ve verimli bir sekilde ulasmasi i¢in planlama, orgiitleme,

emir-komuta, koordinasyon ve kontrol faaliyetlerini yerine getirmesidir.’

Bir isletmenin etkinligi; gelismis teknolojiye sahip olmanin yani sira, hizli ve
dogru karar verme siireci ile isleyen bir yonetim sistemi ve her ikisini de ustalikla
kullanabilen nitelikli insan giicli ile arttirilabilir. Ayrica; isletme kiiltiirlerinin
kiiresellesmenin etkisiyle hizla degistigi, teknolojinin siirekli yenilendigi ¢cevresel sartlar
da, sahip olunan insan kaynaginin daha kaliteli, degisime ayak uydurabilen, gelismeye
miuisait nitelikte olmasini zorunlu kilmaktadir.

Insanlar, isler, zaman, bilgi ve para insan kaynaklar1 planlama siirecinin temel
girdilerini olusturmaktadir. Temel olarak planlama fonksiyonu; isletmenin ileriye doniik
insan kaynaklar1 plan ve programlarina bagli olarak, personel ihtiyacinin tahminini,
personel arzin1 ve bu talep ile arzin uyumlasmasini icermektedir. Insan kaynaklari
planlama silireci organizasyonun stratejik yonetim kararlarindan ve c¢evreden
kaynaklanan belirsizliklerden etkilenmektedir. Bu iki faktor, ne kadar uzun siireli
planlama yapilmasi gerektigini ve insan kaynaklar1 planlamacilari i¢in gerekli bilginin
tiirlinii, niteligini belirler.

Insan kaynaklar1 uzman ve profesyonellerinin insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarini olusturan insan kaynaklar1 planlama, temin ve se¢im, egitim, licretleme,
performans degerleme, kariyer yonetimi ve yedekleme plani, is¢i sagligl ve giivenligi,
is¢i — igveren iligkileri kapsaminda alacagi kararlar 6nemini gegmis donemlere gore

daha da artirmistir. Karar siirecinde insan kaynaklar1 yonetimine destek saglayacak bir

> Tamer Kogel, “isletme Yoneticiligi”, 7. Bask1, Beta Yayinlari, istanbul, 1999, s.11.



insan kaynaklar1 bilgi sisteminin isletmede bulunan tiim insan kaynaklari
fonksiyonlarina yénelik, biitiinciil bir yapiya sahip olmasi gerekmekte, IK personeli
isletme ile ilgili bilyiik resmi gorebilmelidir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin,
isletmenin diger birimlerine ait bilgi sistemleri, kendi alt sistemleri ve ilgili ¢evre
birimleri ile entegrasyonu ve bilgi aligverisini sistematiklestirmesi, karar siirecini
hizlandirarak tutarli hale getirmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin isletme igindeki
etkililigini ve verimliligini arttiracaktir.

Insan kaynaklari, isletmedeki diger iiretim faktdrlerinden farkli bir yapiya
sahiptirler. Kisiler; duygu, arzu ve amaglar ile birlikte isletmeye gelmekteler ve cesitli
gereksinmelerini belirli 6l¢iilerde islerinde gidermeyi hedeflemektedirler. Isgdrenden
arzu edilen performansin alinabilmesi degisik faktorlere bagli olmaktadir. Bu nedenle,
caliganlara ait gorevleri ile ilgili ayrintili bilgilerin 6zenli bigimde toplanmasi,
saklanmas1 ve gerektigi zamanlarda cesitli islemlere tabi tutularak farkli nitelikteki
kararlara yol gostermesi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin amaci; organizasyondaki insan kaynaklarindan
etkili bi¢imde yararlanilmasinda temel belirleyici olan, ¢alisanlara iligskin dogru, ilgili,
eksiksiz, giincel bilgiyi zamaninda saglayarak karar alma durumundaki kisilerin, bu
bilgilerden degisik amagclar dogrultusunda yararlanmalarin1 miimkiin kilmaktir.
Isletmedeki insan kaynaklari bilgi sisteminin etkililigi; mevcut personelin simdiki ve
gecmisteki performansina, bilgi sistemlerini kullanmadaki yetenek, bilgi, beceri, egitim
ve benzeri Ozelliklerine iligkin bilgilerin yani sira, igletmenin gelecekte gereksinme
duyacagi insan kaynaklarinin nitelik ve niceligi ile ilgili tutarh bilgiyi de
saglayabilmesine bagli olacaktir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinden; insan kaynaklari planlanmasi
fonksiyonundan baglayarak bu sistem i¢inde yer alan diger tiim fonksiyonlardan isletme
hedefleri ve sistem vyeterliligi cercevesinde yararlanmak miimkiindiir. Isletmelerde
mevcut IKBS uygulamalarindan performans degerlemesinin etkili olarak kullanimi,
2003 yilinda cikan 4857 sayili Is Kanunu'nun isletmelere calisanlarin haklarmin
korunmasi ile ilgili getirdigi diizenlemeler ile daha da 6nem kazanmustir. Yeni is kanunu
ile igsveren sorumluluklar1 artmis, isgoren lizerindeki kontrole dayali kriterlerin daha
istatistiksel ve bilimsel metotlarla tutulmasi zorunlulugunu getirmistir. Eski kanun ile

yeni ¢ikarilan kanun arasindaki en biiyiik fark, kanunun 18’nci maddesinde ifade edilen;



“iggorenin is akdinin fesih isleminin gegerli bir siireye ve sekle dayandirilmasi” sarti
olmustur. 4857 sayili Is Kanunu'nun yaklasik 4 yildir takip edilen uygulamalarinda,
isgoren is fesihleri ile ilgili dava sayilarinda artis kaydedilmis olmasi1 isgdrenleri
harekete gecirmistir. Dolayisiyla calisanlarin nesnel bir sekilde performanslari
degerlendirilmeli ve bunlar kayitlarda uzun donemi kapsayacak sekilde muhafaza
edilmelidir. Yani, IKBS alt meniisii olan isgiicii ydnetimi meniisii islemleri yasal

zorunluluklara gore tutulacak kayitlara ve galisan bilgilerine gére tasarlanmalidir.’®

2. Calismanin Amaci, Kapsami ve Plani

Arastirmanin amacini, isletmelerde bilgisayar ile yapilan IK faaliyetleri
uygulamalar ile bilgisayarlar ile yapilan ¢alisanlarin performans degerlemesi arasinda
bir iligki olup olmadigini tespit etmek olusturmustur.

Insan kaynaklari bilgi sistemi; ¢alisanlarla ve isle ilgili bilgilerin diizenli bigimde
toplanmasi saklanmasi ve analiz edilerek c¢esitli raporlarin elde edilmesi yontemidir. Bu
sliregte, bilgisayarlardan yararlanilmakta ve uygun yazilim — donanim birimleri ile insan
kaynaklarmin bu sistemi etkili kullanimi amacglanmaktadir. Bu sistemin etkililigi,
sagladig bilgileri karar alma durumundaki yoneticiye ne ol¢iide ulastirdigina baglidir.”

Insan kaynaklarma yonelik karar siireclerinde basarili olunabilmesi i¢in karmasik
ve kapsamli bir bilgiye gereksinme vardir. Calisma kapsaminda; insan kaynaklar1 bilgi
sistemi veritaban1 i¢in hangi tiir bilgilere gereksinme duyulabilecegi iizerinde teorik
bilgilere yer verilmistir. Kisaca IKBS’nden;"

- Giincel ve istenilen zamanda kesintisiz (stirdiiriilebilir) veri alinabilmesi,

- Dogru veri alinmast,

- Eksiksiz ve tam veri alinmasi,

- Verinin ilgili, istenilen nitelikte olmast,

- Verinin anlasilabilir olmas1 gibi 6zellikler beklenmektedir.

IK uzman ve profesyonelleri igin ¢alisanlarin gérevle ilgili bilgi, yetenek ve

tecriibeleri ile davranis Ozelliklerinin bilimsel esaslara gore belirlenmesi, takibi,

6 fs Kanunu, ww w.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html, ., 12.08.2006.

7 Stephen J. Brewer, “Aligning Human Capital in Achieving Business Goals and Strategic
Objectives, SHRM”, 2000, September, (White Paper), www.shrm.org/whitepapers/documents/
61115.asp. (Cevrimigi) 15.04.2006.

8 Zahid Hussain, James Wallage, Nelerine E. Cornalius, “The Use and Impact of HRIS on Human
Resources Management Professionals”, Science Direct, 19 Sep.2006, Canada, s.18-22.




kaydedilmesi ve ¢alisanlarla goreve iliskin iletisim kurulmasi 6nemlidir. Calisanlarin is
ile ilgili takip edildiklerini bilmeleri ise onlarin gelisimi ve basarisi i¢in ayri bir 6nem
tagir. Calisanlarin objektif bir sistem dahilinde degerlendirildiklerini hissetmeleri ve
buna inandirilmalari onlarin is isteklerini artiracaktir.

Isletmelerde bu sekilde bir yapmin teskili ve Kkiiltiiriin olusturulmas: ve
kabullenilmesi olduk¢a uzun ve kapsamli ¢alismalar1 gerektirmektedir. En basitinden,
insan kaynaklar1 bilgi sisteminden sorumlu ydnetici; hem teknik (donanim ve yazilim)
hem de insan kaynaklar1 yonetimine iliskin konularda yeterli bilgi birikimine sahip
olmas1 gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin performans degerlemesi (PD) iizerindeki
etkilerini g6z Onilinde bulundurarak arastirmamizin temel amacini isletmelerde
bilgisayar ile yapilan IK faaliyetleri uygulamalari ile bilgisayarlar ile yapilan
performans degerlemesi arasindaki iliskinin derecesini tespit etmek olusturmustur.

Ulkemizdeki orta olgekli isletmelerinin biiyiik ¢ogunlugunda Yonetim Bilgi
Sistemine (YBS) entegre bir insan kaynaklar bilgi sistemi mevcut olup, isletme kiiltiir
ve stratejisine gore degisik sekillerde kullamlmamaktadir. Isletme y&netiminde konuya
verilen dnem gittikge artmakta olup; bilgisayar teknolojisi ve insan kaynaklarina iliskin
yeterli bilgiye sahip yonetici ve astlar; hangi tiir bilgilerin hangi faaliyetlerin kontrolii
icin, mnasil tasarlanacagi lizerinde c¢alisarak en 1yl sisteme ulasilmasini
hedeflemektedirler.

Bu kapsamda; ii¢ boliimden olusan teorik ¢alismayr miiteakip, konu ile ilgili
uygulama caligmasi yapilmistir. Konunun iilkemiz isletme literatiiriinde kavram olarak
duyulmasina ragmen, uygulamanin istenilen seviyede yapilamamasi ve insan kaynaklari
bilgi sistemlerinin heniiz isletmelerde is goren boyutuna indirgenememis olmasi
nedeniyle, yabanci literatiir taramasi, teoriden istifade, uygulayicilarin da gorisleri
alinmak suretiyle uygulama calismasina iligkin Ol¢iim araci kapsamli bir caligma
sonrasinda hazirlanmis ve gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgme arac1 42 isletmeye
uygulanmistir. Degerlendirmeye alinan anket formlar1 “SPSS For Windows 15.0” paket
programi kullanilarak gerekli analizler yapilmistir. Son bolimde ise; yapilan analizler
sonucunda elde edilen bulgulara ait ifadelere sonu¢ ve genel degerlendirme boliimiinde

yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
1. BILGI SISTEMLERI
1.1. Veri, Bilgi, Ustbilgi Kavramlarimin Tanim ve Onemi

Veri (data), islenmemis bilgi, ya da sistemlerin kendi disindan elde ettikleri,
gercek olaylar ve durumlar ile ortaya cikan degerler olarak diisiiniilebilir. Bilgi
(information) ise, sistem disindan elde edilen verilerin sistemin isine yarayacak (ya da
yaramayacak) sekilde islenmesi, analiz edilmesi, siralanmasi, diger veri ve bilgilerle
birlestirilmesi, 0zetlenmesi, raporlanmasi gibi faaliyetlerin ortaya ¢ikardigi bir veri
biitiinii olarak goriilmektedir.

Ust bilgi kavramu (knowledge), elde edilen bilgiler biitiiniiniin bir iiriinii olarak,
bilinenler biitlinii, cesitli bilgiler arasindaki iliskileri de tanimlayacak bir yapiy1 temsil
etmektedir. Ancak tist bilgi bir biiyiik sistemin elde edebilecegi son nokta degildir. O
sisteme ait tecriibelerin, ¢esitli olaylara karsi1 olusmus tepkilerin, aliskanliklarin ve gen
iligkilerinin de {iizerine eklenerek olusturdugu bir anlayis ve kavrayis bilgeligi
olusturmakta, evrene ve ¢ok biiyiik sistemlere bakis agisini iginde barmndirmaktadir.

Diger tanimlamalarda ise; Veri (data) islenmemis, ham bilgi ve gercekler; bilgi
(information), organize olmus ve yapilanmis veri, iist bilgi (knowledge) ise; bilgi
icerigiyle deneyimin birlesimi, bilgi birikiminin organize edilmesi ve kullanima hazir
hale getirilmesidir.'°

Professor Ikujiro Nonaka ise bilgiyi bir akis (flow), st bilgiyi ise bilgilerin
deposu (stock) olarak tanimlamaktadir. Nonaka’ya gore bilgi olmadan iist bilgi elde
edilemez. Isletmeye ne kadar degisik ve ¢ok bilgi girisi olursa isletme pazarda daha
degisik iriinlerle pazara girer ve iirlin yasam egrileri isletmenin kontroliinde stirekli
olarak gelistirilir. Yani, isletmeye bilgi girisi, bilginin islenmesi, kaydedilmesi,
yorumlanmasi ve elde edilen iist bilgilerin karar verme siireglerinde kullanilmasi
isletmenin bulundugu endiistri alaninda elini kuvvetlendiren 6nemli stratejik bir arag

olmustur. Nonaka buna ilave olarak, bilginin pasif oldugunu ve her yerde olabilecegini,

’ }[.Kemal Hter., “Bilgi Uzerine Notlar”, http ://www.el\.{adal.org, 10 Aralik 2007.
' Omer Faruk Iscan ve Atilhan Naktiyok, “Dijital Cag Orgiitleri”, 2004, Beta Yayincilik, s.186.




iist bilginin  ise insan tarafindan islenmesi, ona inanglarla deger katilmasi, beseri
cabalarin tiriinii olmasi ve daha fazla proaktif yonii olmasimni vurgulamistir.''

Ayrica; st bilgi Tkujiro Nonaka tarafindan agik ve ortiilii bilgi olarak iki sekilde
ifade edilmistir."?

Acik bilgi; sozlerle, resimlerle veya diger araclarla ifade edebilecegimiz bilgidir.
Bu nedenle, bilgimizi paylasabilmek icin Oncelikle onu agik hale getirmemiz
gerekmektedir. Bir kisiye bilgisayar kullanmay1 6gretmenin en gii¢ yan1 o kisinin bizim
bildigimiz bir¢ok seyi bildigini varsaymamizdir. Soylediklerimizin anlagilmadigir zaman
cok sasiririz. Bilgisayar kullanmayla ilgili tiim bilgimizi paylasmaya yeterli olacak
kadar ac¢ik bir bigime, yani soze, yaziya ya da resme doniistiirmek bizim i¢in ¢ok zor
olacaktir. Ortiilii bilgi; i¢imizde, beynimizde tasidigimz bilgidir. Igimize o kadar
islemistir ki bazen ona sahip oldugumuzu dahi bilmeyiz ve oldukga sik diistiiglimiiz bir
hatay1 yaparak baskalarinin da ayni bilgilere benzer diizeyde sahip oldugunu varsayariz.
Bu durum ortiilii bilginin paylasilmasini ¢ok gii¢lestirir. Bilgisayar kullananlarin bazen
kendilerini o derece "otomatik reaksiyon seklinde" bilgisayar1 kullanmaya
birakmalarini, yaptiklari son islemleri hatirlayamadigimi biliriz. O eylemi nasil
gergeklestirdiklerini sordugumuzda cevap veremezler. Bu durumlar siklikla hepimizin
basina gelmektedir. Bazi isleri nasil yaptigimiz1 bilmeden yapariz ve bunu bir baskasina
aciklamakta ¢ok zorlaniriz. Her ¢alisanin bu tiir ortiilii bilgileri vardir. Ortiilii bilgilerin
toplamin olusturdugu kollektif gii¢ bir organizasyon igin son derece degerlidir. Ortiilii
ve acik bilgimizin oran1t konusunda bir buzdagi benzetmesi yaparsak, bu oran ¢ogu
insan i¢in 90'a 10'dur. Bunu bir baska agidan ifade edersek, cogu insan sahip oldugu
bilginin % 901 bildigini bilmemektedir. Bazen de bildigini bilmekte fakat kendisinden
ifade etmesi istendiginde bunu basaramamakta ve sonucta o bilgiyi bilmedigini
diisinmeye baslamaktadir.

Klasik sistem teorisi, canlilarin karmagsik sistemler biitiinii oldugunu kabul
etmekle birlikte, onlarin biraraya gelerek daha karmasik (sosyal ve psikolojik 6zellikler
de dahil olmak iizere) sistemler olusturdugunu ifade etmektedir. Canlilarin

yasayabilmek i¢in sistem disindan veri ve bilgi almalar1 gerektigi aciktir. Sistem teorisi

' Claus Otto Scharmer, Conversation with Professor Ikujiro Nonaka, Tokyo, Japan, February 23,
1996, 5.25-34.

2 Tkujiro Nonaka, “A dynamic theory of organizational knowledge creation”, Organization Science,
1994, 5.14-37.

'3 smet Barutcugil, “Bilgi Yonetimi”, Kariyer, 2002, s. 62-63.



canlilarin diger Ozelliklerini gézardi etsek bile, sadece bilgi sistemleri i¢in bile bir
dongili olmasi1 gerektiginden bahseder. Pozitif entropi canli siirekliligini saglarken,
negatif entropi o canlinin 6liime yaklasmasini ifade etmektedir."

Gergek anlamda, bilgi kelimesinin temelinde bu bilginin paylasimina dair ufak
belirtiler de bulunmaktadir. Bilginin sadece o sistem i¢inde kalmadigini, diger
sistemlerle de paylasilarak farkli bilgi cesitlerine doniistiiglinii bilmek, aslinda bilginin
de iletisim Ozelliklerini 6n plana ¢ikararak bir bilisim kavraminin ortaya ¢ikmasina
sebep olmaktadir. Bilisim (informatics), Tiirk¢e’ye 1966’da kazandirildig: iizere;
“Insanoglunun teknik, ekonomik ve toplumsal alanlardaki iletisiminde kullandigi ve
bilimin dayanagi olan bilginin, 6zellikle elektronik makineler araciligiyla, diizenli ve
ussal bicimde islenmesi bilimi; bilgi olgusunu, bilgi saklama, erisim dizgeleri, bilginin
islenmesi, aktarilmasi ve kullanilmasi yontemlerini, toplum ve insanlik yarar1 gézeterek
inceleyen uygulamali bilim dali.” olarak tanimlanmaktadir."> Dolaysi ile bilginin elde
edilmesi ve kullanilmasinin yani sira paylasilmasi da bu tanim iginde bulunmaktadir.

Bu degerlendirmeler 1s1ginda veri, bilgi ve st bilgi kavramlarinin
organizasyonlarda 6nemli hale gelmesi ve rekabet ve yenilikte vazgegilmez yoniiyle ele
alacak olur isek *;

Bilgi, acik sistem olan organizasyonlarin i¢ ve dis ¢evrelerinden elde ettikleri
enformasyonu (pozitif entropi), kendi siire¢lerinde rekabet, yenilik, yaraticilik ve
verimlilik temelinde kullanmalar1 yoluyla 6nem kazanmistir. Bilginin organizasyonlar
icin stratejik deger ve tiretim faktorii haline gelmesinin sebebi, yagsanan rekabet¢i yapida
yeniligin, yaraticiligin ve stratejilerin 6nem kazanmasidir. Miisterilerin beklentilerine
cevap verebilmek ve rakiplerle bas edebilmenin yolu, bilginin stratejiye ve liretime
déniistiirerek organizasyon siireclerinde uygulanmasidir. '°

Rekabetei bilgi ¢evresinde isletmeler, basarili olabilmek icin gesitli stratejilere
ihtiyac duyarlar. Bu stratejiler bazen pazarda farkli bir yapilanma, bazen rakipleri
pasifize etmeye yonelik faaliyetler, liriinde farklilik, bazen de bagka isletmelerle

isbirligine gitme seklinde cesitli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Bu ve benzer

! H.Kemal {lter, “Bilgi Uzerine Notlar” , Pivolka, 2003, s. 7-8.

15 A Koksal, “Bilisim terimleri sozliigii”, Ankara, 1981, TDK Yaynlari, s.13.

* Calismamizin tiim boliimlerinde iist bilgi yerine bilgi ifadesi kullanilacaktir.

16 Zhua Weichun, Irene K.H. Chewb,1, William D. Spangler, “Transformational leadership and
organizational outcomes: The mediating role of Human—Capital-Enhancing Human Resource
Management”, The Leadership Quarterly (16), 2005, s. 48
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stratejilerin Oziinde ortak bir stratejik kaynak bulunmaktadir. Giiniimiizde bilgiye sahip
olan ve onu zamaninda ve etkili bir kullanimla stratejik kaynak haline getiren
organizasyonlar, amaglarina ulasmada daha avantajli konuma gelmektedirler. Bilginin
organizasyonlar agisindan 6nemli oldugu bir gercektir. Yeni is modelleri ve yonetim
tekniklerinin temelinde bilginin etkin kullanimi yer almakta ve organizasyonlar bilgi
temelinde sekillenmektedir.

Diinya iizerinde yasanan degisim, 6zellikle kiiresellesmenin ve biligim/iletisim
teknolojilerindeki degisimin etkisiyle gittikge hizlanan bir yapiya biirlinmiistiir.
Organizasyonlar ve c¢evreleri, stirekli degisime ugramis ve organizasyonlarin
ellerindeki stratejik giiciin kaynagi da zaman igerisinde degisiklik gdstermistir. Onceki
donemlerdeki klasik yonetim anlayisinda organizasyon i¢in deger; tabiat, sermaye,
isgiicli, teknoloji, girisimci gibi kavramlar lizerinde degisiklik gdsterirken, giiniimiiz
stratejik yonetim anlayisinda, isletmeler icin giiclin kaynagi bilgi ve bunu anlasilir ve
kullanilabilir hale getiren, iiretime déniistiiren bilgi iscilerinin 6nemi artmistir. Isletme
yonetim kademeleri tarafindan bilginin Onemi arttikga bilgi kullanimi, paylasimi
konularinda “Biz simdi isletme olarak neredeyiz? ve Nerede olmak istiyoruz ? “Nasil
yapmaliyiz ? “Kimlerle yapmaliy1z?” sorularina cevap aranmaya basglanmustir."”’

Son on y1l iginde bilgi iletisim teknolojilerinde meydana gelen hizli degisim insan
kaynaklart  yoneticilerinin  uygulamalarmi  derinden  etkilemistir. ~ Ozellikle
organizasyonlarin artan bir sekilde c¢alisanlarinin bilgi, yetenek, kabiliyet ve diger
tutumlaria glivenme refleksleri artmstir.'®

Adam Smith, 18. yiizyilda toprak, is giicli ve sermayeyi ekonominin temel girdi
faktorleri olarak tanimlamig, 20.ylizyilin baslarinda ise Josepf Schumpeter, teknoloji ve
girisimciligi bu faktorlere eklemistir.'” Bugiin isletmeler acik ve ortiilii bilgiyi elde
etmeye, kullanmaya, depolamaya ve tiim c¢alisanlarin kullanimi igin elverigli hale
getirmeye ¢alismaktadir. Bir baska ifade ile bilgi ve bilgiyi islemeye dayali calisma tiim
isletmelerin deger zincirindeki en baskin olgu konumuna gelmektedir. Bilgi ¢agiyla
birlikte organizasyonlarin temel sorunu, organizasyonlarin icra ettigi islevler degil,

islevleri nasil yerine getirdigi noktasinda yogunlagsmaktadir.

'7 Garry Dessler, “Human Resources Management”, Prentice Hall, 2005, s.72.
18 Alan Mark, Job Analysis, www.faculty.plattsburgh.edu/, Presentation, 11.12.2006
¥ Hozumi Toshihiko, “The Evolutionary Character of Schumpeterian Economics”, Article, Aichi

University, Japan, 2003, s.12.
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Bugiin bilginin olusturulmasi ve kullanimi 6n planda olup, hizmet sektoriine
verilen 6nem artmis, kiiresel c¢apta bilgi paylasma gereksinimi dogmus ve teknolojik
degisim ihtiyac1 6n plana ¢ikmustir. i¢inde bulundugumuz kosullarda basarinin birinci
girdisi bilgidir. Ikincisi ise bilgiyi 6ziimsemek, kullanmak ve ydnlendirmektir. Bunu
basarili olarak yapan sirketlerle diger sirketler arasinda u¢urumlar vardir. Dolayisiyla
bilgi ¢ok etkili bir sekilde kullamlmalidir. Ugiinciisii de genel yonetimin kendisini bilgi
sektorliine yonlendirmesi ve bundan nasil istifade edebilirim diye diisiinmesidir.
Dolayisiyla bilgi, teknoloji profesyonellerinin = sirket hedeflerini bilmeleri ve

faaliyetlerini ona gére yonlendirmeleridir.*’

1.2 Bilgi Toplumu

Gilintimiize kadar, insanlik tarihi ekonomik ve sosyal olarak bircok asamalardan
geemistir. Bu asamalar; doga ve avlanmaya dayali ilkel toplumdan, yerlesik hayata
gecilmesinin ardindan tarim toplumu, buhar giiciiniin sanayide kullanilmasi ile baslayan
sanayi toplumu ve bilginin bir kaynak olarak ©on plana c¢ikmas1 ve bilgi
teknolojilerindeki gelismeleri izleyen giiniimiizdeki durumuna ulasan bilgi ¢ag1 veya
toplumudur. Tarim toplumundan sanayi toplumuna geg¢is uzun bir zaman dilimini
kapsarken, sanayi toplumundan bilgi toplumuna doniisiimiin hizi ¢ok daha hizh
gerceklesmistir. Bunun nedeni temelde, yeni teknolojilerin gelisme hizina ve bu
teknolojilere uyum esnekliginin yiiksekligine dayanmaktadir. Bilgi toplumunda,
yonetim bicimi demokratik yOnetim, iiretim araglart ise otomasyon temellidir. Aile
yapist niikleer aile *, cari olan sektor ise, hizmetler sektoriidiir. Ulasim araglar1 olarak
motorlu tasitlar, iletisim tiirli dijital iletisimdir. Kullanilan gii¢, bilgi giicii, toplumdaki
aidiyet ve baghlik ise, personel ekran koleligi sistemidir. Gilinii bolimleme amach
zaman dilimi esnek g¢aligma sistemidir. Mekan kullanimi konusunda ise, daha genis
uzay boslugu goriilebilmektedir. Cinsiyet iliskisinde ise, uzlagsmaci ve mantik yogun
iliski s6z konusudur. *'

Yeni tarz ve yoOntemlerle diisiinme, yonetme ve c¢alismanin kaginilmaz hale

geldigi bilgi cagmin toplumu, hayat boyu kesintisiz egitimin yayginlastii, 6grenen

2 Omer Faruk Iscan ve Atilhan Naktiyok, “Dijital Cag Orgiitleri”, Beta, 2005, 5.27.

* Cekirdek ailenin boliinmesi sonucu ortaya ¢ikan ve sosyolojik olarak yalniz yasayan insan modeli.
I Ahmet Fidan , Tarim-Sanayi-Bilgi-Cybersapience Toplumu, bilgi@ ahmetfidan.com, Bilim-Teknik
Konulu makale, 03 Aralik 2007.
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birey ve Ogrenen organizasyonlardan olusan Ogrenen toplum olma dogrultusunda
gelisimini  stirdiirmektedir. Teknolojinin c¢esitlenmesi ve teknolojinin kaynagi olan
bilginin her alanda kullanilmasi sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecisi saglamistir.
Sanayi toplumunda birey, zorunlu ve kiiltiirel ihtiyaglarin1 genellikle maddi tirtinlerle
kargilamaktadir. Bilgi toplumu asamasi ile birlikte bilgi iiretimi ve kullanimi
yayginlagsmaktadir. Bu baglamda, Maslow’dan itibaren dikkate alinan ihtiyaglar
hiyerarsisi kuraminda en iist diizeyde bulunan, bireyin kendini kanitlamasi,
yeteneklerini gelistirmesi ve kendini gerceklestirmesi gereksinimlerinin, optimal
bicimde karsilanabilecegi bir ortam bilgi toplumunda olusmaktadir. Somut bilgi yonii
olmayan iirlin ve mallar {izerine kurulan tarim toplumu ekonomisi, sanayi devriminin
olusturdugu ikinci dalga ile yerini somut ama sembolik degerler olan paraya birakmaistir.
Ugiincii dalganin yol agmaya basladig1 bilgi toplumunda ise para olarak aninda transfer
olan bilgi kullanilmis, bilgi ekonominin soyut parasim olusturmaya devam etmektedir.”

Bilgi toplumuna gecis siirecinin yasandigina iligkin bir¢ok gelismeden s6z
edilebilir. Her seyden 6nce, giinlimiizde bir bilgi patlamasiin etkilerinin yasandigi,
bilginin ara¢ olmaktan ¢ikip 6nemli bir iiretim alan1 oldugu, yine bilginin temel gii¢ ve
kuvvet olmaya basladigi is hayatinda bilgi calisanlarinin giderek daha ¢ok istihdam
edilmeye baslandig1 goriilmektedir. Bilgi toplumu, bu hizli bilgi artisina dayanan ve
hayatin tiim alanlarin1 kapsayan degismeleri ve gelismeleri igermektedir. Tiim bu

gelismeler, bilgi toplumunun genel 6zelliklerini de belirlemektedir.

1.2.1 Bilgi Toplumunun Temel Ozellikleri

Bilgi toplumunu sanayi toplumundan ayiran temel niteliklere deginmek,
toplumsal doniisiimde bilginin 6neminin daha iyi anlasilmasi i¢in gereklidir. Bu temel
ozellikleri kisaca su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

- Bilginin Onem Kazanmas:: Bilgi ve bilgili birey, bilgi toplumunda ekonominin
en temel girdilerini olusturmaktadir. Bilginin hakim oldugu toplumsal yasam, ¢ok hizli
bilgi artis1 ve aktarimi, hizli iletisim, yeni teknolojiler, ekonomiden diger sosyal
konulara kadar her alanda bilginin temel gii¢ ve kaynak oldugu, hizli degisim ve

gelismenin yer aldigi ve yasamin tiim yoOnlerini etkileyen bir siire¢ olarak karsimiza

2 Garry Dessler, a.g.e., s.257.



13

cikmistir. Bilgi kaynaklarinin ya da bilgi kanallarinin ¢oklugu ile rekabetsel nitelik
kazanan kurumsal baglamda, bilginin nicelik ve biitiinliigiine katki saglamaktadir. %>

i Etkenleri ve Ig Gereksinimleri

; : fizyon, Misyon ve Stratejiler,
ig siiregleri, performans géstergeleri
/ ig gereksinimleri, bilgi gereksinimleri ve bilgi akigi

Temel is uygulama yazilimlan
ig ortami destek uygulama yazilimlan
Uygulamalar Modeli == Yazilim geligtirme yontem ve araglan

is Modeli /

Sirket veritabanlan, veri yapilan ve iligkileri, veri ydnetimi ve

Veri Modeli / daditim

igletim sistemi, sistem yBnetimi yaziimlan, ara katman yazilimlan (middleware)
Teknoloji Modeli iletigim aglar, LANAVAN teknolojisi
Donanim, platformlar

ES Hizmet Modeli

'\\
--....-“-'
\ ABP, Digkaynak, In-sourcing, Business Process Qutsourcing

Sekil 1.1 Bilgi Sistemleri Mimarisi
Kaynak: C.Baris Oztok, Kog Bilgi Grubu, www.btvizyon.com.tr, 28 May1s 2002.

Cagdas diinya, stirekli gerceklesen yogun ve yaygin bilgi akisi ve bunun getirdigi
degisimler ile 6zdeslesmistir. Sanayi toplumunda 6n planda olan “maddi iirlinlerin
tiretimi” yerine, bilgi toplumunda, bilgi teknolojileri kullanimi1 sonucunda “iiretime
yonelik bilgi iiretimi” Onem kazanmaktadir. Bilgi toplumunda bilginin temel
Ozellikleri, stirekli tiretilebilmesi ve artig gostermesi, iletisim aglar1 icinde tasinabilir,
boliinebilir ve paylasilabilir olmasi, isgiicii, sermaye, toprak ve teknolojiyi ikame
edebilmesi seklinde Ozetlenebilir. Bilgi toplumu ile birlikte geleneksel kaynaklarin,
yani emegin, dogal kaynaklarin ve sermayenin getirisi, bilginin getirilerine oranla
giderek azalma egilimine girmistir. Bunun sonucunda bilgi mimarisi kavrami ortaya
cikmistir. Bilgi Mimarisi ile; orglitlerde calisanlarin herhangi bir zamanda ve yerde
kolaylikla ulagabilecekleri sekilde diizenlenmis paylasilan bilgi ve kolektif akil depolar1

olusturulmaya baglanmistir. Sekil 1.1’de goriilen bilgi mimarisi ile bireylerin tiim

2 Jie Yang , “Knowledge Integration and Innovation”, Science Direct, 25 July 2005, Management
Research, s.150.
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ogrendiklerini sistematik bir sekilde derleyen, diizenleyen ve dagitan veritabanlar1 ve
bunlar iizerinde on-line biiltenler olusturulmustur.”*

- Kiiresellesme: Bilgi c¢agi organizasyonlarimin ayn1 sektordeki rakip
organizasyonlarin Oniinde olma ve basar1 elde etme kriterleri, sahip olduklar1 yararh
bilgi ve onu kullanma derecesi ile iliskilendirilmektedir. Bilgi teknolojileri araciligr ile
bilgi yaygin ve herkesin sahip olabilecegi bir nitelik kazanmistir. Organizasyonlarin
bicimlendirildigi ekonomik yasamda, bu niteliksel degisim “kiiresellesme” olarak
algilanmaktadir. Bilgi caginda ekonomi kiiresellesmekte ve uluslararasi rekabet etkili
olmaktadir. Bilgi teknolojilerinden olan bilgisayar destekli tasarim, bilgisayar destekli
iretim ve robotik, c¢alisanlarin belirli bir bdlgeye olan bagimhiliklarin1 azaltmis,
tiretimde verimliligi ve pazarda esnekligi artirmistir. Bu baglamda, bilgi teknolojileri
kiiresellesmeye katkida bulunmaktadir.”

Gilintimiizde bir yandan ulusal ekonomilerin birbirleriyle karmasik iligkilere
girmeleri, 6te yandan artan bilgi talebi, bilgi pazarinin olaganiistii bi¢imde gelismesine
yol agmaktadir. Ayrica, bilgi sektorii, ulusal ve uluslararasi dlgekte lokomotif sektor
haline gelerek kiiresellesme egilimlerini hizlandirmaktadir. Bu baglamda, bilgi-iletisim
sistemlerinin iilke sinirlarini kiigiiltmesi ve ag ekonomilerinin islerlik kazanmasi
sonucunda, bolgesel gruplagsmalara dayali biitiinlesme egilimleri canlanmaktadir.

- Bilgi Sektoriiniin Olusmasi: Sanayi c¢aginda gecerli olan tarim-sanayi-
hizmetler sektorleri ayrimi, bilgi ¢aginda tarim-sanayi-hizmetler-bilgi sektorleri
siiflamasina donlismiistiir. Bilgi ¢aginda iist yap1 olarak bilgi sektorii, bilgi-igslem ve
iletisim donanim hizmetlerine bagli olarak bilginin iiretim, tiikketim, dagitim, pazarlama
gibi tiim islevsel alanlardaki kullanimini kapsamaktadir. *°

1980’lerden itibaren bilgisayarlarin toplumun daha genis kesimlerine yayilmasiyla
birlikte, bilgiye dayali ve iletisim baglantili mal ve hizmetlerin satiglarinda biiytlik
artiglar ortaya c¢ikmaya baglamistir. Biitiin diinyada bilgi teknolojilerine ve bilgi

altyapisina yapilan yatirimlar hizla artarken, bilgi sektorii de ekonomi iginde biitiin

24 Zafer Erkog, “[nsan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kalite Yonetim Sistemleri”, 2006, Alfa, s.34.
3 Oya Aytemiz Seymen ve Tamer Bolat, “Kiiresellesme ve Cok Uluslu Isletmecilik”, Nobel, 2005, s.7.

* Duh Rong-Ruey, Chow Chee W., Hueiling Chen, “IT applications for planning and control, and
firm performance: The impact of impediments to IT implementation, Information Management”,

Science Direct, Received 29 November 2004; 7 March 2006; s.56-62.
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sektorleri geride birakmaya baglamigtir. 1.5 trilyon $ tahmini global degeri olan bilgi
sektorii, bilginin sunulmasi, organizasyonu ve degistirilmesi islevleri ile, diinyanin en
biiyiik endiistrisi olma yolundadir. Unutulmamalidir ki, profesyoneller, zamanlarinin %
80’ini ihtiya¢ duyduklar bilgiyi arayip bulmak (information searching), geriye kalan
%20’1ik kism1 da bu bilgiyi bicimlendirmek (information formation) ve karar vermek
(decision-making) amaciyla kullanmaktadir.”’

ABD, GSMH’nin %55’inin bilgi tiretimi, islemi ve dagitimi faaliyetlerinden elde
etmektedir. Gelismis iilkelerde toplam isgiiciiniin %60°dan fazlasinin artik bilgi
sektoriiyle ilgili is alanlarinda ¢alistig1 bilinmektedir. **

- Bilgisayarlasma: Bilgi toplumu genel anlamda, yogun ve yaygin olarak
kullanilan bilgisayar teknolojisi tarafindan bicimlendirilmektedir. Bilgi toplumunda
bilgisayarlar; bireylerin bilgi iiretme giiclinii olaganiistii artirarak, bilginin kitlesel
bicimde iiretilmesini, iglenmesini, saklanmasini, paylasilmasin1 ve tliketilmesini
saglamaktadir.

- Insamin Merkezi Konuma Gelmesi: En 6nemli kaynagin bilgi oldugu bilgi
toplumunda, bilgilenmis birey vazgecilmez nitelik kazanmakta ve organizasyon yapilari
bilgi-tabanli (information-based), yonetim sistemleri insan-merkezli (human-oriented)
bicimde yeniden tasarimlanmaktadir. *°

Bireylerin zihinsel kapasitelerinin yararli {irlin ve hizmetlerin {retilmesi
dogrultusunda yoneltilmesi, bilgi ¢aginda yoneticilerin en 6nemli islevleri arasinda
sayilmaktadir. Dolayisiyla, birey, bireyin zihinsel sermayesi ve iiretkenligi gibi konular
bilgi ¢ag1 ile birlikte ¢ok Onemsenen konular arasina girmis bulunmaktadir. Bilgi
toplumunda bilgi iireten olarak insana yatirim, insan kaynagina uygun organizasyon
modelleri ve insan kaynaginin gelistirilmesi olaganiistii onem kazanmaktadir. Diger
yandan insan-ig iligkileri 6nemli doniisiimlere ugramakta ve bilgi isi ile ugrasan insan
kaynaklarinin sayis1 ve dnemi stirekli bigimde artmaktadir.

- Orgiitlii Toplumun Giiclenmesi: Bilgi toplumunda, ortak dzellikler, degerler

ve amagclar ile ortak mekan ve c¢ikarlara sahip kisilerin olusturdugu sosyal gruplar,

*" Serkan Bayraktaroglu; “Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar1 Yénetiminin Degisen Yiizii”, 14.
Ulusal Yonetim Kongre Bildirisi- Erzurum, s.544.

* Adem Ogiit, “Bilgi Caginda Yénetim”, Nobel Yaym Dagitim, 2001, s. 34.

¥ Luke Hohmann, Human-Oriented Architecture, A Conversation with Luke Hohmann, Part 111 by Bill

Venners, March 29, 2004, s.35.
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orgiitlenmis  gruplar olarak sivil yasamda agirliklarint  ve  etkinliklerini
gostermektedirler. Orgiitlenmis gruplar, ¢ikar ¢atismasindan ¢ok dayamismaci gruplar
olmaktadir.

Bilgi toplumu 6rgiitlii toplum olup; sanayi toplumundaki, temsili demokrasi, bilgi
toplumunda yerini, katilimc1 demokrasiye birakmistir. Bu katilimin salt yurttas katilimi
ile olusan goniillii kuruluslar diizeyinde degil, ¢ok boyutlu ve gesitli diizeyleri igeren bir
katilim oldugu dikkate alinmalidir. Bilgi ¢aginda bireyler, iiyesi olduklari olusumlarin
yonetim ve denetim siireglerine goniillii ve bilingli olarak katilmaktadirlar. Toplumun
siyasal yapt ve organizasyonunu temsil eden devlet yonetiminin, bilgi caginda
yurttaglarin bilgisi ve etkin katilimindan ayri olarak siirdiiriilmesi diisiiniilemez. Diger
yandan, ekonomik yasamda, bireyler kendilerine sunulan mal ve hizmetleri bilgi olarak
kabul etmemekte ve siirekli gelistirdikleri tiiketici bilinci ile kalite, fiyat ve hiz gibi
faktorler agisindan 6zel ve kamusal igletmeleri sorgulamaktadirlar. Bireysel katilimlar
daha etkin kilma dogrultusunda, benzer ¢ikarlara sahip olan bireyler, toplulasmakta ve
6rgiitlii toplumun temelini olusturmaktadirlar.*

Bu toplumda; ekonomideki agirlik hizmet sektoriine kaymakta, mesleki bilgi ve
arastirmanin  6nem kazandigi, bilimsel bilginin basat faktor oldugu, entelektiiel

teknolojiye dayal olusumlar vardir.”'

1.2.2 Bilgi Toplumunda Yonetim

Bilgi yOnetimi; organizasyonlarda g¢alisanlarin sahip olduklari bilgi, deneyim ve
uzmanliklarin, veri tabanlarmin, kaydedilmis bilgi ve belgelerin, plan, politika ve
prosediirlerin; kisaca, tiim bilgi kaynaklarin belirlenmesi, yonetilmesi, zenginlestirilmesi

2 Yoéneticiler ve

ve paylasilmasina yonelik biitiinlesik ve sistematik bir cabadir.?
calisanlar, dogru bilgiye dogru zamanda ulasarak ve onu etkin kullanarak, yonetim ve
calisma performanslarini arttirirlar. Boylece, kararlar dogru alinir ve etkin sonuglara

daha kolay ulasilir. Klasik yonetim teorisinde bilgi ve gii¢ kavramlar1 6zdeslestiginden,

0 Ahn Jae-Hyeon, Lee Dong-Joo and Lee Sang-Youn, “Balancing Business Performance and

Knowledge Performance of New Product Development”, Long Range Planning (39), Lessons from
ITS Industry, Science Direct, 2006, s.17-19

3! Zafer Erkog, a.g.e., s.36.
32 Can Coskun Aktan, Vural Y. Istiklal, “Bilgi Cag1 Bilgi Yonetimi ve Bilgi Sistemleri”, Cizgi, Subat
2005, s.10.
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bilgi saklanir ve kademeler arasinda dolagsmasina mani olunurdu. Bunun sonucunda,
ihtiya¢c duyuldugu zaman dogru bilgiye ulasilmasi miimkiin olmaz ve amaglara
ulagilamazdi. Bilgi yOnetimi anlayisinin benimsendigi ve uygun bilgi teknolojisinin
kullan1ldig1 organizasyonlarda;

- bilgiden ihtiya¢ duyulan her yerde es zamanli olarak faydalanilir,

- bilgiye ulagsma kolayligt ve hizi nedeniyle bir konunun uzmani olmayan
kisilerle o konunun uzmaninin yaptigi isi bilirler;

- karar verme siirecine tiim yonetici ve ¢alisanlarin katilimi saglanir;

- calisanlar nerede olurlarsa olsunlar bilgi alip verme olanagina sahiptirler,

- planlar ve uygulamalar her an gézden gecirilebilir ve

- yonetim, sorumlulugun dagilmasimin ve merkezde toplanmasinin yararlarini es
zamanli olarak yasayabilir.”

Organizasyon ¢apinda 6grenmeyi ve degisimi destekleyen ve geleneksel yonetim
anlayisin1 degistiren bilgi yOnetimi yalnizca veri tabanlar1 ve bilgisayar aglar
olusturmak degildir. Bu uygulamalar teknolojik bir alt yapt olusturabilir, ancak; bilgi
yonetimine gegisi ifade etmez. Bilgi yonetimi, ¢aligma ortami iginde 6grenmeye dayali
is birlik¢i yenilik¢i ve bilgiyi 6gretmeye, paylasmaya ve kullanmaya yonelik bir kiiltiir
olusturulmasin1 gerekli kilar. Bilgi yoOnetiminin temel ilkelerinden biri, bilginin
paylasildik¢a, gogalacaginin ve zenginlesebileceginin kabul edilmesidir.”* Bu nedenle;
arastirmalar, degerlendirmeler, Ol¢limler, raporlar, planlar ¢alisanlar i¢in agik ve planl
sekilde bulundurulur. Calisanlarin bilgi ve deneyimleri paylasmalari, konunun
uzmanlariyla bir araya gelmeleri en iyi uygulamalar1 belirlemeleri ve gelistirmeleri
Ozendirilir. Bilgi liretimini ve paylasimini destekleyen bir kurumsal kiiltiir yaratilir. Bu
konuda c¢aba harcayanlar Odiillendirilir. Yoneticilerin  sahip olduklar1 bilgiyi
paylastiklarinda giiclerini ve kontroliinii kaybedecekleri korkusunu yenmelerini
saglanir. Organizasyon icinde agik iletisim, karsilikli giiven ve bilgi yOnetiminin
yararlar1 konusunda olumlu bir tutum gerg;eklestirilir.35

Bilgi yonetimi, zamana bagli kalmaksizin kesintisiz bir sekilde yiiriitiilen bir siire¢

olarak adlandirilir. Bu nedenle bilgi yonetimi bir teknoloji sorunu olmaktan &te bir

33 Ismet Barutcugil, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Kariyer, 2004, 5.105

34 Park Yongtae, Kim Seonwoo, “Knowledge Management Siystem for fourth generation
R&D:Knowvation”, Science Direct, 2006, South Korea, 5.596.

3 smet Barutcugil, a.g.e., s.107
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kurumsal kiiltiir sonunda organizasyonda bilgi kiiltiiriine dayali bir yonetim olusturmak
ve benimsetmek i¢in izlenmesi gereken bir rotadir. *°

Bilgi ¢agina gecis siirecinde, geleneksel yonetim anlayisi yetersiz hale gelmekte
ve gittikce daha fazla yetersizlesmektedir. Bu yetersizlesmenin ana faktorlerinden birisi
de degisimdir. Degisimin hizli bir sekilde yasandigi bilgi toplumunda, yoneticinin
degisim siirecinde kullanacag1 arag; yontem, teknik ve donanacagi becerileri siiratle
kazanmay1 bilmek olmalidir. Giinlimiiz is diinyasinin, 6zellikle tiiketici beklentileri ve
teknolojik yenilik boyutlarinda hizla doniisen g¢evresel faktorler basta olmak {iizere,
organizasyon yonetimlerinin karsisina bilgi yipranmasi ve bilgi erozyonu olarak
nitelendirilen asilmasi gii¢ sorunlar1 ¢ikarmustir. Hizli gelisen teknoloji kavramiyla
birlikte, organizasyon yonetim sistemlerinin karar noktalarinda kaymalar
gozlemlenmistir. Klasik yonetim yaklagimi baglaminda en temel vurgu, is veriminin
artirllmasi ic¢in faaliyetlerin farklilagtirilmasi ve boliimlendirilmesi (is bolimi ve
uzmanlasma) iken, hizli teknolojik gelismeler bu bdliimlenmis islevlerin
koordinasyonunu ve biitiinsel bir agidan diizenlenmesini gerekli kilmaktadir. Sanayi
cagl organizasyonlar1 gorece az bilgili organizasyonlardir ve sanayi toplumuna
Ozgudiirler. Az bilgili organizasyonlarda zihinsel etkinlik genellikle tepe yonetiminde
yogunlasmakta ve diger yonetici ve calisanlar ise emek-yogun etkinlik
gerceklestirmektedirler. Bilgi c¢aginda, bilgi toplumu (liclinci dalga) ekonomisi
yiiriirliiktedir. Ugiincii dalga donemini tecriibe eden biitiin organizasyonlar, ydnetim
stireglerinde ve kurumsal isleyiste bilginin roliinii yeniden diisiinmek ve degerlendirmek
durumundadirlar. *” Bilgi caginda her kurumda égrenme reflekslerinin ve aliskanliginin
gelismesi, tesebbiislerin birer 6grenme kurumu olmast gerekir. Bu dogrultuda,
cagimizin organizasyon yonetiminin en temel islevi; bilgiyi, calismaya, araglara,
iiriinlere siireglere, isin tasarimina ve bizzat bilginin kendisine uygulamak olmalidir.*®

Organizasyonda bilgi kiiltiirtine dayali bir yonetim olusturmak ve benimsetmek

icin izlenmesi gereken yol alt: adimdan olusmaktadir.*

3 M. G Martinsons, “Human Resource Management Applications of Knowledge-based Systems”,

Printed in Great Britain. International Journal of Information Management, Vol. 17, 1997, s.35.

37 Alvin Toffler, “Powershift: Knowledge, Wealth, and Power at the Edge of the 21st Century”,
1991, Mass Market, s.112.

¥ The_Third Wave_ (book), Cevrimigi: http: / en.wikipedia.org/wiki/, 12.01.2008

% Ismet Barutcugil, a.g.e.,s.108.
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- Liderlik gelistirmek: Ust yonetimin bilgi ydnetiminin anlanuni ve degerini
anlamasini ve bu konudaki tiim ¢abalara tam destek vermesini saglamak.

- Bilgi Yonetimi (BY) takimlar1 olusturmak: Baslangigta gerek teknolojik alt
yapinin gerekse kurumsal kiltiiriin  uygun duruma getirilmesi i¢in farkhi
departmanlardan ¢alisanlarin katildigi proje takimlari olusturmak.

- Bilgi yonetimi teknolojisini gelistirmek: Organizasyon igerisinde bilgiyi
isleyen, giincelleyeni depolayan ve dagitan bilgi teknolojilerini, internet ve intranet
aglarini, veri tabanlarini olusturmak.

- Paylasima acik, glivene dayali bir kurum kiiltiiri olusturmak: Bilginin kollektif
ve sistematik bir sekilde tiretildigi gelistirildigi, paylasildigl ve kullanildig1 bir is ortam
yaratmak.

- Sistemlerin ve siirecin islemesini saglamak: Bilgiyi elde etmek, islemek,
paylasmak ve kullanmak icin gelistirilen teknolojik sistemlerin ve diisiiniilen siirecin
islediginden emin olmak ve uygun kurum kiiltiirliniin siirekliligini saglamak.

- Bilgi yonetimini bir doniisiim ve kazanma araci olarak degerini kanitlamak:
Bilgi yonetimi anlayist ve uygulamalar1 ile organizasyonun elde ettigi rekabetci
istiinliikleri belirlemek, organizasyonlarin ve c¢alisanlarin amacglarma ulagmalarin
yaptig1 katkiy1 ortaya koymaktir.

Bu alt1 adim basarili bir sekilde izlenmesiyle saglanan degisim, yoOnetim ve
organizasyon tiizerinde onemli sonuglar doguracaktir. Bunlarin baslicalar1 su sekilde
Ozetlenebilir.

- Bilgi yoOnetimi; organizasyonlarda planlama, yonetim, koordinasyon ve
denetim siireglerini degistirir, bu fonksiyonlarin hizin1 ve énemini arttirir.

- Bilgi yonetimi; organizasyonlardaki tiim iglerin bir siire¢ ya da deger zinciri
icinde biitiinlestirilmesini ve bir sistem olarak daha etkin yonetilmesini saglar.

- Bilgi yo6netimiyle; calisanlarin, organizasyonlarin ve miisterilerin bilgileri
biitiinlestirilerek proaktif bir pazarlama yaklagimi gelistirilebilir ve dolayistyla 6nemli
bir rekabetgi Ustiinliik saglanir.

- Bilgi yonetimi; organizasyonun misyonunu, amaglarini ve hedeflerini gézden

gecirmesine ve operasyonlarini yeniden degerlendirmesine firsat yaratir.
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- Bilgi yonetimi, organizasyonlarda giicii ve kontrolii yeniden dagitarak isleri
fonksiyonlar1 ve iligkileri 6nemli 6l¢iide degistirir kurum kiiltiiriinii bir degiseme zorlar.
40

1.2.3 Bilgi Toplumunda Yoneticilik

Bilgi cagi ile birlikte, yonetici kavraminin sanayi toplumundaki genel kabul géren
anlaminda ciddi bir farklilik olugmaktadir. Biitiin sorun ve sorulara uygun ¢6ziim ve
cevaplar1 bilen yoneticiden, sorun ve sorunlar1 tayin eden, tanimlayan ve ¢6ziim
asamasinda diger calisanlarin katkilarini birlestiren yoneticiye dogru gerceklesen bir
dontlisiim s6z konusudur. Cagdas organizasyon yoOnetimi, yiiksek diizeyde uzmanlik
bilgisine ve mesleki deneyime sahip bir birey tarafindan degil, farkli alanlarda egitim
almis ve liyakatli bireylerden tesekkiil eden takimlarca saglanmakta ve takimin bilgileri
ve deneyimleri sinanmis iyeleri, kurumsal performansin artirilmasina yonelik olarak
yeteneklerini birlestirmektedirler. Bilgi caginda basar1 ve sosyal sorumluluk temel deger
ve motivasyonlar olarak giindeme gelmektedir. Bu baglamda, sorumluluk verilen
yonetsel birimler bilgi ¢agina doniisiimde, yonetimin odak noktasi; komutadan, bilgiye
kaymaktadir. Organizasyonlar; sofistike, iyi egitilmis, teknik olarak diizeyli yonetici ve
calisanlariyla, bilgi toplumunun en basat Ozelligi olan teknolojiyi, bireye gore
uyumlastirabilmektedirler. Zira, kullanilan yontem ve teknikler insan merkezli (human-
oriented) olmak zorundadirlar. *!

Degisimin degismez bir kural oldugu diinyamizda, teknolojinin etkisiyle
degisimin ivmesinin katlanarak artmasi sonucunda isletmeler, ayakta kalabilmek i¢in,
bu degisimi biinyelerinde hissetmek ve izlemek zorundadirlar. Bu doniisiimiin
gerceklesmesi i¢in On sart olarak, degisimi fark etmenin gerekli ve en 6nemli bir faktor
oldugu asikardir. Bu degisimi fark edebilecek en 6nemli unsur, organizasyonun insan
kaynaklar1 ve onun etkin kontroliidiir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik
rol diismektedir. Cilinkii, insan kaynaklar1 fonksiyonu, degisimi algilayip, insan
kaynaklar1 profilini degisime ayak uyduracak sekilde planlayacak; egitim ve gelistirilme
ihtiyaglari, personel sec¢imi, ise alimi ve ise yerlestirmesi, performans ve kariyer
planlamas1 gibi fonksiyonlar1 yerine getirirken bu degisimi algilamasina gore
sekillendirecektir. Son olarak, sirketlerin IKY ile ilgili birimlerinin bu degisimi

algilayabilmelerinde ihtiya¢ duyacaklar1 bilgiyi, diizenli bir sekilde, istenilen zamanda,

% {smet Barutgugil, a.g.e., s.109.
*I Brent Davies, “Essential School Leadreship”, Copublished with Corwin Press, 2005, s.173.



21

ihtiyaclarimi tamamen karsilayacak sekilde temin edebilmeleri ancak etkin insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri ile miimkiin olabilecektir. **

Bilgi cag ile yogunlasan bilgi teknolojilerinin organizasyonlarda neden oldugu
yapisal ve davranigsal degisimlerin ¢ogu, ilk donemlerde, genellikle alt kademelerde
hissedilmekteydi. Dolayisiyla bilgi teknolojilerinin kullaniminin yonetsel diizeylere
yaptiklar1 etkiler yeterince Onemli sayilmamisti. Ancak giinlimiizde bu nitelenen
durumda yasanan hizli farklilagmalar gozle goriiliir sekilde artmaktadir. Bu nedenle
birgok orta ve yliksek kademe yoneticileri, bilgi teknolojilerinin yarattig1 nihail etkiyi
algilamaya baglamislardir.

Bilindigi gibi, orta kademe yoneticiler ve ayni diizeyin personeli, tepe yonetimi ile
alt kademe arasinda bir iletisim bagi, koprii olusturmaktadirlar. Tepe ydnetimine
gonderilen veya alt diizey yoneticilerin faaliyetlerini yiiriitmelerinde yararlandiklari
bilgiler, orta kademe personeli tarafindan toplanmakta, diizenlenmekte ve
yorumlanmaktadir. Ayrica, orta kademe personeli kimi zaman yonetime belirli
uzmanlik alanlarinda goriis bildirmektedirler. Diinya ekonomisinde; 1950-1960 ve
1970’lerin yiliksek kurumsal biiylime kaydedilen donemlerinde, bir dizi isletme
organizasyonlarinda, orta kademe yoneticileri ve personel sayisinda Onemli artislar
gozlemlenmistir. Ancak, giiniimiizde, orta kademe yonetimi yapisal ve islevsel acidan,
bilgi teknolojilerinin etkilerine karsi korumasiz durumdadirlar.® Bu su sonucu
dogurmaktadir ki; cok yakin bir gelecekte bilgi teknolojilerine entegre olamamis
yoneticiler sistemin digina itileceklerdir. Konu ile ilgili diger 6nemli bir husus ise aile
isletmelerinin i¢sel durumudur. Cok az sayida aile isletmesi islerini yeni nesil aile
liyelerine basarili bir sekilde devredebilmektedir. Diinya genelinde yasanan bu sorun
iilkemizde de belirgin bir bigcimde gozlemlenmektedir. Ulkemizdeki aile sirketlerinde
yonetim yetersizligi nedeniyle kurumsallasma ve bilgi yoOnetimi istenen diizey ve

nitelikten uzaktir.**

2 Bilgi Yonetimi, http://www.bilgiyonetimi.org., (Cevrimici) 25.11.2006
1. Nonaka, R. Toyama, A. Nagata, “Industrial and Corporate Change”, 2000, Oxford Univ Press,
s.45.

* Fatih Karcioglu ve Nurullah Geng, “Aile Isletmelerinde Bilginin Sistemlestirilme Diizeyi: ETSO’ya

Bagh Aile Isletmelerinde Bir Uygulama”, II. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildirileri,
Kocaeli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Derbent/Kocaeli, 17-18 Mayis 2003, s. 475-486.
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Bilgi ¢ag1 c¢alisanlarinin  kurumlarindan ve yoneticilerinden beklentileri; is
glivencesi, kurumsal amaglar dogrultusunda ¢alisma, katilimcilik, bilgilenme,
yoneticinin ilgisi, mesleki gelisme ve ilerleme, yeni teknoloji ve yontemler ile ilgili
egitim ve esnek caligma saatleri iken; buna karsilik; bilgi ¢agi organizasyonlarinin,
calisanlardan beklentileri ise; degisiklilere uyum, yenilik¢i fikirler, risk alabilme, iiriin
ve siirecleri siirekli gelistirme ve miisteri i¢in deger yaratma bigiminde siralanabilir.*
Yoneticiler, bilgi toplumunda ¢alisanlariyla eskisinden daha az yiiz yiize geleceklerdir.
Ciinkii, kullandiklar1 bilgi sistemi ile diisiince, is ile ilgili konular ve kendilerinden
beklentileri bilgisayarlar {izerinde bulunmaktadir.

Bilgi caginda, organizasyonlarin kurumsal etkinlik ve rekabet ilkelerine gore
calismasi, amaglarini uygun araglar kullanarak etkili bir sekilde gerceklestirmesi ancak
nitelikli insan giicii ve bu giice onderlik edecek digsa doniik yoneticilerle miimkiin
olacaktir. Peter Drucker, bu baglamda, ¢cagdas organizasyonlarda, otorite ve rapor verme
kavramlar1 yerine bilgi kavraminin kullanildigt ve otorite kavraminin yonetim

sozliigiinden gikartilmasi gerektigini savunmaktadir.*

1.2.4 Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar

Bilgi ¢ag1 ile birlikte yayginlasan kiiresellesme ve uluslararasi rekabete agilma,
yonetim ve insan faktoriinii, calisma normlarini, yeni kurumsal hedef ve stratejilere
dogru yonlendirmektedir. Organizasyon i¢inde en tepe ydneticiden en alt diizeyde
calisana kadar, bireyi, ¢aligmayi, calisma yagami ve ortamini ve statiileri etkilemekte ve
organizasyonlarda calisan insan kaynaklarindan yeni ¢alisma profilleri istenmektedir.
Bu baglamda; 1K birimlerinin operasyonel anlamda etkili ve verimli olabilmesi ve
stratejik islevlerini optimal bi¢cimde yerine getirebilmesi, daha fazla bilgi elde etmesi, bu
bilgileri bilimsel yontem ve tekniklerle analiz ederek kullanmasi ve sonugta daha
rasyonel ve isabetli kararlar almasini zorunlu hale getirmistir. *’

Bilgi ¢caginda yasanan doniisiim siireci, bilim-arastirma-teknoloji tiretiminden, her
diizeyindeki bilginin kullanimina kadar nitelikli insan kaynaklarin1 gerektirmektedir. 21.
Yiizyilda yonetimin gergeklestirmesi gereken en Onemli katki, bilgi calisanlarinin

verimliligini artirmaktir. Bu baglamda, bilgi ¢agi, “insan kaynaklar yiizyih” olarak

# [kujiro Nonaka, “The knowledge Creating Company”, Hardward Business Review, 2001, 5.98
4 peter Drucker , “Yeni Gergcekler”, Is Bankas1 Yayinlari, 1994, s.145.
*" Dursun Bingol, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Beta, 2000, s.554.
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degerlendirilebilir. Harward Business School tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
diinyanin dort bir yanindaki yoneticilerin bilgi ¢aginda kendilerini en fazla mesgul
ettigini soyledikleri sorunun, insan kaynaklari oldugu ve nitelikli insan faktoriiniin
kiiresel biiyiimede kisitlayici bir unsur teskil ettiginde birlesmektedirler.*®

Endiistriyel mal iretiminin egemen oldugu sanayi ¢agindan, bilgi ve hizmet
iiretiminin egemen oldugu bilgi ¢cagina geciste insan kaynaklar1 profili de ¢ok biiytlik
Olciide degismektedir. Esasen feodal toplumda kayip olan birey, sanayi toplumunda
sahneye ¢ikmig, ancak, sahnenin ve otomasyonun bir parcasi olmustur. Bilgi
toplumunda ise, birey merkezi 6nemi olan aktér olarak sahneye ¢ikmakta, diislinen,
tasarlayan, organize eden, yoneten ve sonuglandiran olarak inisiyatif yetenegini hayata
gecirmektedir. Alvin Toffler bu durumu bilgi caginin beseri bilesenleri olan liretici ve
tilkketicinin birlesimiyle olusan ‘prosumer’ seklinde ifade etmistir. ¥ Kisacas, bilgi
caginda insan kaynaklari, tiretim hattinin sinirlt bir béliimden sorumlu mekanik bir
parca degil, bir islevi baslangicindan sonuna kadar diisiinlip, uygulayan ve yonetip
sonuca ulastiran karar verme noktalarinda isletme yoneticilerini etkileyebilecek
niteliklere sahip olmalidirlar.

Bilgi ¢aginda, sanayi ¢aginin aksine birey, makinenin emrinde degil, makine,
bireyin emrindedir. Organizasyonlarda, insan sermayesi, ve biiylime ile ilgili literatiir,
insan kaynaklarini teknoloji gelistirici, verimlilik artirici, gelisme iiretici bir mekanizma
olarak degerlendirilmektedir. Dolayisiyla teknoloji ile insan kaynaklari arasinda bir
etkilesimin oldugu ileri siiriilebilir. Insan kaynaklari, teknolojik gelismeleri saglamakta;
kullanilan teknoloji, insan kaynaklarinin verimliligini artirmaktadir.”

Bilgi cagina gecis siirecinde yoneticiler, insan kaynaklarinin katilimi ve katkisi
olmaksizin kurumsal gelisme saglamayacaklarini algilamiglardir. Bugiine kadar
organizasyonlarin bilgi ¢agina uyumlarini saglamak ve etkinlik diizeylerini artirmak i¢in
genelde bagvurulan ydntemler, yeniden yapilandirma veya degisim miihendisligi
uygulamalaridir. Bu yontemler, calisanlarin kuruluslarinda sergilemekte olduklari
kisisel diizey, kisiler arasi etkilesim diizeyi, yonetsel diizey ve organizasyon diizeyini

hedef almaktadirlar. Oysa, organizasyon diizeyinde degisim gerceklestirebilmek igin

48 Yaprak Ozer, “Insan Kaynaklarmma Yeni Acihimlar”, Hayat, 2001, s.96.
49 Alvin Toffler, “The Third Wave: The Classic Study of Tomorrow”, 1981, Mass Market, s.23.

*® A. Mark Youndt ve Snell A. Scott, “HR Configrations, intellectual Capital and Organisational
Performance”, Journal of Managerial Issues, 2004, s.307.



24

organizasyonda calisan “insan kaynaklarinin davranislarinin  degismesi ve kisisel
stirdiiriilebilir gelisimin saglanmasi”, yani organizasyon diizeyinde bilgi kiiltiiriini
yaymak ve bir bilgi mimarisi olusturmak gerekmektedir. >!

Teknolojik diizeyin yiikselmesi, insan kaynaklarimin daha yiiksek niteliklerle
donanimli olmasint gerektirmektedir. Bilgi teknolojilerinin genis ¢apli kullanimi,
calisanlarin bilgi, tutum, davranis ve calisma usulleri ile kavrama diizeylerinde
degisiklik yapmalarini zorunlu kilmistir. Kimi islerin ortadan kalkmasi ya da yeniden
tanimlanmasi1 ve yeni bireyler arasi iligkilerin gelistirilmesine paralel olarak, ¢alisanlarin
da degisen kosullara gore kendilerini uyarlamalar1 zorunlulugu ortaya ¢ikmustir. ileri
bilgi teknolojileri kullanildikga, is silireglerinin biitiin asamalarin1 gézetebilecek 6zerk ve

nitelikli insan kaynaklarina gereksinim artmaktadir.>

1.2.5 Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, icerik olarak akademik ve kuramsal yonii agir
basmakla birlikte insan iligkilerine yonelik pratik uygulamalar1 da kapsamaktadir. Hizli
bilgi artiginin, birey, organizasyon ve toplum diizeyinde gerceklestirdigi doniisiim
gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi noktasinda insan unsurunun anahtar rol
oynamasi, insan kaynaklarinin gelisigiizel yaklasimlarin &tesinde, belirli bir disiplin
icinde ele alinmasin1 gerekli kilmaktadir. Bilgi ¢aginda insan kaynaklari yonetiminin
ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir:

- Bilgi caginda insan kaynaklar1 yonetimi, yasanan hizli teknolojik gelisme
ve bilgi bombardimaninin bireylerde yol actig1 bilgi eskimesini Onlemeye ve
calisanlarin  bireysel gelismelerini saglamayr amaclamaktadir. IKY calisanlarin
aralarindaki oOrgiitsel baghiligin gelistirilmesi, kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesini
saglamay1 amaglamaktadir.

- Insan merkezli (human-oriented) yonetim yaklasimi araciligiyla orgiitsel
gelismeyi saglamaktadir,

- Kurumsal yap1 ic¢inde insan iligkilerini biitiinciil bir yaklasimla

incelemektedir,

SIp ML Wright ile Dunford, B.B., Snell, S.A., “Human Resources and The Resource Based View of
The Firm”, Journal of Management, , 2001, s.45-52.

2 H. Zack Michael, “Developing a Knowledge Strategy”, California Management Review , Vol. 41,
No. 3, Spring, 1999, s.125.
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- Insan merkezli islevleri kapsamakta ve calisanlarm iliskilerinin ydnetilmesi
amaglanmaktadir,

- Etkin kurumsal siirekliligin saglanmasi amaciyla kurumsal kiiltiiriin
paylasilmasini gerceklestirmektedir,

- Tim c¢alisanlarin  optimal performans diizeyine ulastiriimalarini
hedeflemektedir,

- Bilgi ¢agi, teknokratik ¢ag, iletisim toplumu, kiiresellesme ve benzeri
bicimlerde tanimlanan toplumsal doniisiimiin birey ve organizasyon diizeyinde
gergeklestirilmesine yonelik ¢aligmalar1 kapsamaktadir.

- Bilgi c¢agi organizasyonlarini olusturacak insan kaynaginin egitim ve
gelistirilmesine, yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlamaktadir. >

Glinlimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerinin kendi uzmanlik alanlarindaki yeni
gelismeleri yakindan izlemeleri gerekmektedir. Bilgisayar teknolojisi, yazilim
olanaklari, telekonferans ve insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, arttk emek-yogun ve
zaman alic1 islerde personelin yerine ge¢mektedir.”* Bu durum da, insan kaynaklari
yoneticilerinin en son teknolojiden yararlanabilme konusunda gerekli nitelige sahip
olmalarin1 zorunlu hale getirmektedir. Teknolojinin daha yogun kullanildig1 bilgi
toplumu anlayisinin iirlinlerinden birisi de insan kaynaklar1 bilgi sistemleridir.

Bilgi yonetiminin anlayisint benimsenmesi ve bilgi teknoloji uygulamalar
yayginlasmasi insan kaynaklart yonetimi agisindan ¢esitli konularda yararlar
saglamaktadir. Bunlar;

- Bilgi paylasimi: Insan kaynaklari yéneticileri internet, intranet ve on-line
forumlar araciligtyla profesyonel bilgi ve deneyim birikimine daha kolay
ulasabilmektedirler. Gegmise kiyasla isletmelerin kullandigi ve {iretim sistemlerine
entegre ettikleri bilgi ¢esitliligi artmaktadir. Rekabet giiclerini siirdiirmek ve artirmak
isteyen firmalarin yeni bilgiler iiretmesi, bu bilgileri organizasyon boyunca yaymasi ve
hizla yeni iirlin ve siireglere dahil etmesi, yani bilgi iireten ve isleyen birimler haline

gelmesi ve siirekli yenilik-icatta bulunmasi gereklidir.”

>3 [smet Barutgugil, a.g.e., s.109.

3. Kirstie Ball, “The use of Human Resources Information Systems”, Birmingham, UK, Personal
Rewiev, A Survey, 2001, 5.677.

>> Coskun Can Aktan ve Vural Y. Istiklal, “Bilgi Cag Bilgi Yonetimi ve Bilgi Sistemleri”, Cizgi, Subat
2005, s.246.



26

- Nitelikli eleman bulma se¢me ve yerlestirme: IK uzmanlari tarafindan icra
edilen en énemli IK faaliyeti se¢im ve yelrlestirmedir.56 Kuruluslarin WEB sitelerindeki
bagvuru formlari, kariyer siteleri, intranet iizerindeki ¢alisanlarla ilgili veri tabanlari,
insan kaynaklar1 yoneticilerin nitelikli kisilerin bulmasini kolaylastirmaktadir. Ayrica
bazi test ve degerlendirmelerin internet ortaminda on-line yapilmasini saglayarak se¢me
ve yerlestirme siirecinin etkinligi ve hizin1 artirmakta maliyetini diisiirmektedir.
Isletmeler giiniimiizde birinci oncelikle personel segiminde istedikleri standartlarmn
kargilanmasin1 diisiinmekte ve bu amacgla bilimsel metodlarla adaylarin se¢im ve
istthdamii ya kendileri yapmakta veya dis kaynaktan bu destegi almaktadirlar.
Isletmelerle yaptigimiz gériisme sonucunda; dis kaynak kullanimmin olduk¢a uygun
sonuglar verdigini ve maliyetinin ise elde edilen kazanca gore kiyaslanamayacak
boyutta avantajli oldugunu ifade etmislerdir. Ornegin; Ko¢ grubu sadece holdinge
yapilacak is bagvurularin1 degerlendirebilmek i¢in 6zel bir site agmis olup, kullanmakta
oldugu IKBS programindan bagimsiz olarak bu WEB sitesi ile personel segim ve
tedarik islerini yiiriitmektedirler. VIKO ise bu islemi 1K tedarigi ile ugrasan bir 6zel
sirkete yaptirma (outsourcing) yolunu se¢mistir.

- Yeterlilik yonetimi: IK'Y dort ana faaliyet iizerinde yogunlasir. IK politikalari,
ise alma ve yerlestirme, iicret ve ¢alisanlar1 6zendirme, performans yonetimidir.”’ Bu
ana faaliyet alanlarinda yapilacak dl¢iim sonuglar1 IKY ve IK ¢alisanlarinin basarisini
temsil eder. Bu faaliyet alanlarindaki yeterlilik diizeyleri donemsel olarak bilgisayar
ortaminda yapilan testler, diger Olgcme ve degerlendirme araglart kullanilarak
calisanlarin yetkinlikleri, bilgi ve beceri diizeyleri, potansiyelleri ve mevcut
performanslar takip edilmektedir. Bdylece IKY, yetkinlik aciklarini gérme, egitimleri
buna gore programlama ve buglinkii ve gelecekteki eleman ihtiyacinin dngériimlemesini
yaparak dogru bir insan kaynaklari planlamasi yapma olanagi bulur. Baz1 IKBS
mentileri iizerinde egitim ve gelisme alt meniisii yer almakta olup, bu meniiniin
calisanlar tarafindan kullanilma durumu veri kontrol elemani tarafindan kontrol
edilebilmektedir. Bu sekilde; c¢alisanlarin gerekli bilgiyi alip almadiklar1 sistem

tizerinden takip edilebilmektedir.

 Dursun Bingol, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Beta, 2003, s.42.
°"Kim Pityn and Helmuth Jennifer, “Managing for Success”, 7th Annual Conference for Microfinance
Institutions, Warsaw, Poland, 2004, s.31.
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- Rekabet iistiinliigiinii ve orgiitsel atiklik: Bilgi yonetimi ile depolanan,
paylasilan bilgi isletmenin rekabet iistiinliigiinii artirir. Orgiitsel atiklik, atik isgiiciinii
gerekli kilar bu ise ¢evresel degisimlere derhal cevap verebilen, becerilerini kiyaslayan,
stiratle becerilerini gelistiren, sartlara uyum saglayan, bilgiyi elde eden ve {iiretime
déniistiiren bir isgiiciidiir. *® Insan kaynaklari yoneticileri organizasyondaki kisilerin
hangi bilgi ve deneyimlere sahip olduklarin1 tam ve dogru bir sekilde bilerek onlarin
dogru yerlerde, dogru islerde gorevlendirilmesini saglarlar. Ayrica; caligsanlar bilgi
teknolojilerini kullanarak cevresel sartlarda meydana gelen degisimleri 6grenmek
suretiyle kendilerini gelistirme firsat1 bulabilirler.

- Ogrenme siireclerinin  gelistirme: “Orgiitsel Ogrenme”  yoklugu,
deneyimlerden ders almama, kurumsal bir hafizaya sahip olamama (data mining),
orgiitlerin gelisebilmelerine ve daha fazla deger iiretebilmelerine bir engeldir.”’ iKY,
internet ve intranet olanaklarini kullanarak pek ¢ok farkli konuda calisanlarini egitme ve
bilgilendirme olanagimi bulabilir. Organizasyondaki kisilerin bilgi ve deneyimlerini
uygun tasarlanmig sistemlerle kisa silirede etkin egitim materyallerine dontistiiriilebilir.
Uzaktan egitim veya “e-learning” uygulamalariyla ¢ok ve ¢esitli konularda ileri diizeyde
bilgiye ulasilabilir. Bunlar uygun maliyetle paylasilabilir, gelistirilebilir ve
kullanilabilir.

- Kariyer Yonetimi ve Yedekleme Planlamasi: Bir kisinin kariyeri, sadece
onun sahip oldugu isler olmayip, isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti,
amag, duygu ve arzularini gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve boylece sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve ¢alisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamuni tagir. ©
Bilgi teknolojileri ile ¢alisanlarin kariyer beklentilerini, bilgi alanlarini, is degerlerini,
kisisel ve profesyonel hedeflerini belirlemek ve degerlendirmek daha kolaydir. Boylece
calisanlar daha uygun pozisyonlarda is tatminini ve yiiksek performansi birlikte
saglayacak sekilde gorevlendirilebilirler. Calisanlarla ilgili veri tabanlar1 onlarin
yetkinlikleri, gliclii ve zayif yanlari, egitim-gelistirme ihtiyaclari amag ve beklentileri,

yonetim gorevleri veya diger pozisyonlar i¢in hazirlik diizeyleri ile ilgili bilgiler icerir.

>¥ Atilhan Naktiyok ve O Faruk iscan, “Temel Yetenek Olarak isgiicii Atikligi: Bilgi Yonetimi
Altyapisi Cerc¢evesinde Bir Degerlendirme”, 12. Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi, 2004,
Uludag Universitesi, s.84.

% Giirkan Yesilyurt ve Demet Varoglu, “Orgiitsel Ogrenme Diizeyleri ve Ogrenme Tipleri”, 12.
Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi, 2004, Uludag Universitesi, s.168.

% Serkan Bayraktaroglu, “insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Sakarya, 2003, s.117.
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Bu bilgiler, yoneticilerin ¢alisanlariyla yaptiklar1 kariyer planlama goriismelerinin
etkinligini arttirir. Gelisme firsatlar1 konusunda dogru tavsiyelerde bulunmalarina
yardimci olur. Boylece egitim-gelistirme biitgelerinin daha etkin kullanim1 da saglanir.
Ayrica, bilgi teknolojileriyle ¢alisanlarla ilgili tim sayisal veriler; personel devir orant,
gorevlendirme ve terfi yontemleri organizasyonlarin biiylime orani ve yoni ile ilgili
bilgilerle biitiinlestirilerek kisa orta ve uzun dénemde ihtiya¢ duyulacak calisanlarin
sayilar1 ve nitelikleri belirlenebilir. Buradan saglikli bir organizasyonel yedekleme
planlamasi yapilabilir. Yedekleme plani; emeklilik, tayin, terfi, transfer, isten ¢ikarma,
istifa, is geniglemesi yada isin ¢esitlenmesi gibi nedenlerle agilacak pozisyonlari
dolduracak sayida ve nitelikte calisanin bulunabilirligini saglar. Ayrica; performans
degerlemesi sonuclar1 olan, calisanlara ait giiclii ve zayif yonler, egitim ihtiyacglar1 da
kariyer yonetimi uygulamalarina temel teskil eden sonuglar verir.”'

- Is Giicii Profili ve Is Giicii Dinamikleri Analizi: Bilgi teknolojileri
calisanlarla ilgili tiim demografik istihbarat bilgilerini (yas, cinsiyet, egitim, etnik
koken, ailevi durumu yasam tarzi sosyal kiiltlirel degerler vb.) derleyerek ve isleyerek
ekiplerin ve organizasyonun yapisi ve isleyisiyle uyumunu saglayacak bilgileri ortaya
koyabilir.** Béylece is ve insan iliskilerinin iyilestirilmesi ve yonetiminin gelistirilmesi
firsatlar1 elde edilebilir. Ayrica ¢alisanlarin organizasyonda zaman i¢inde asagi yukari
yana ve digartya dogru hareketleri ile ilgili bilgiler islenerek; ise alma, egitim, kariyer
yonetimi ve yedekleme planlamasi gibi konularda daha dogru kararlar verilebilir.

- Performans Yonetimi ve Performans Degerlemesi: Calisanlarla performans
goriismeleri ve anlasmalari, hedefleri, performans standartlari, degerlendirme sonuglari
ve performans sorunlar ile ilgili tiim veriler elektronik veri tabanlarinda tutulabilir.
Gerek calisan gerek onun yoneticisi bu bilgilerden yola cikarak agiklik ve anlayis
icinde, objektif olarak performans gelisimine yonelik kararlar alabilir ve uygulamalara
gecebilirler. Performans degerlendirmenin tarafsizligi, izlenilebilirligi ve siirekliliginin
saglanmast bilgi teknolojileri ile daha kolay olmaktadir. Bir isletmede calisanin iistiin
performans gostermesi veya basarili olmasi, ¢esitli etmenlerin katkilariyla olusan bir
karisimdir. Bu karisimin olusumunda; konusma, yazma, anlama, fiziksel gii¢, sayisal
goriintiisel bellek, miizik, resim ve deneyim gibi kisisel yetenekleri ile kisinin bu

yetenekleri ortaya koyma isteginin yogunlugu; isgérenin i¢inde ¢alistig1 fiziksel ortam

6! Serkan Bayraktaroglu, a.g.e, s.137.
62 A.J Walker, “Best Practices in HR Technology”, Web-based HR, McGraw-Hill, 2001, s.692.
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ile orgiitlin i¢cinde faaliyetini siirdiirdiigii cevresel sartlar ve isletmenin is ve calisanlara
yonelik politika ve felsefelerini yansitan orgiitsel kosullar rol oynar.”® Performans
kavramini ve iistiin performansa gotiiren etmenleri bu sekilde kisaca agikladiktan sonra
performans degerlemesini tanimlayabiliriz. Genel anlamda performans degerlemesi,
kiginin yeteneklerini, gizil giiciinii, is aliskanliklarini, davraniglarini ve benzeri ni-
teliklerini diger kisilerle karsilastirmak suretiyle yapilan sistematik bir ol¢medir.”
Performans degerlemesi, calisanlarin performansini 6lgme ve degerlendirme islemidir
ve calisanlarin bireysel gelisimini saglamak igin faydali bir aragtir. ® Pek ¢ok calisan
performans degerlemesini yildiric1 ve baski altina alic1 bir islem olarak ele alirlar, fakat;
dogru kullanildiginda bu uygulama ¢ok pozitif sonuglar dogurur ve calisanlara katma
deger saglar.

Performans yOnetim sistemi icinde yer alan bilgisayar destekli performans
degerlemesi ile ilgili olarak isletmelerle yapilan goriismelerde su hususlar tespit
edilmistir. Performans degerlemesi; isletmelerin IK stratejisi ve bu paralelde hazirlanan
politikalar ile iliskilidir. Ornegin; 65000 personeli bulunan Kog¢ gurubu ile 1500
personeli olan VIKO’da bilgisayarla yapilan PD uygulamalar: farklilik gostermektedir.
Daha da onemlisi; Ko¢ gurubu iginde yer alan onlarca sirkette bir¢ok c¢esit insan
kaynaklar1 uygulamasi kullanilmakta, fakat; insan kaynaklar1 uygulamalarinda genel bir
performans degerleme standardi olusturulamamaktadir. Tim insan kaynaklari
uygulamalarinin birbirleri ile uyum gostermesi zor ve pahali olmasi nedeniyle
performans yonetimi ve PD islemleri holding alt birimleri i¢in tamamen ayr1 programlar
marifetiyle yapilmaktadir. Buradan elde edilen sonug ise; IKBS ile yapilan performans
degerlemesinde isletmelerin biiyiikliigli 6nemli bir kriter olup, 400-1500 ¢alisan1 olan
isletmelerde IK politikalarina uygun standart yazilim ve programlar ile olumlu sonuglar
almabilmesi miimkiindiir. Isletmede calisan sayis1 arttikca e-performans degerlemesi
yapilan birbirinden bagimsiz farkli yapilanmalar nedeniyle standart yazilim ve
donanimlarla e-PD faaliyetinin yapilmasi uygun sonuclar vermemektedir.

- Ucretlendirme ve Sosyal Haklar: Bilgi teknolojilerini etkin kullanan 1KY,

ticret politikalarinda yapilan degisikliklerin etkisini daha kolay gorecek, maas — ticret

'S, Wood, “Human Resource Management and Performance”, International Journal of Management
Reviews (4), 1999, 5.27-28.
% Dursun Bingdl, a.g.e., 2003, s.38.

65 Wendy Bloisi, “Human Resources Management”, Mc Graw Hill Companies, UK,2007, s.259.
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araliklari ve artis oranlarim1  daha dogru belirleyecektir. Is ve is goren
degerlendirmeleriyle {icretlerin, sosyal haklarin ve ¢ikarlarin adil ve dengeli olmasi
saglanacaktir. Farkli iicretlendirme, odiillendirme ve yan 6demelerle ilgili stratejilerin
organizasyonun operasyonel etkinligine yansimasini gorme ve degerlendirme olanagi
bulunacaktir. Farkli emeklilik programlarinin istiinliiklerini  ve  sorunlarini
degerlendirmek ve is degistirme durumlarinda haklarin kaybolmamasini saglamak bilgi
teknolojileriyle kolaylasmaktadir. Calisanlara yapilacak her tiirlii {icret sosyal haklar,
yan 0demeler ve emeklilik programlar ile ilgili tekliflerin toplam maliyetlere etkisini
6lgme konusunda da bilgi teknolojilerin yarar1 vardir. Bilgi teknolojilerinin kullanim ile
adalet, ticret tatmini, ileriye yonelik iicret alternatifleri belirleme, bilimsel temellere
dayal1 licret belirleme c¢alismalari esas alinmalidir.*®

1.3 Yonetim Bilgi Sistemleri (YBS)

Bilimsel IK y&netimi anlayisinda; ise uygun en iyi personel se¢imi, zaman ve
hareket planlamasi, gayretlerin uygun yonlendirilmesi, minimum kadrolama,
performans yonetimi, performansa dayali iicretlendirme, is¢i sendikalarina direng
gosterilmesi gibi hususlar yer almaktadir.®” Kritik yonetim teorileri olarak; hedeflere
gbre yoOnetim, olasiliklar (ihtimalat), stratejik yonetim, liderlik ve kurumsal kiiltiir
anlayis1 ile bilgi sistemleri isletme yOnetimi terminolojisinde yerlerini almislardir. Bu
baglamda; bilgi ¢aginda yonetim fonksiyonlarinin isletmelerde optimal bir sekilde
yerine getirilebilmesi i¢in 6nemli adimlar atilmaktadir.

Yeniliklerin sayis1 her gecen giin artmakta, rekabet ortami daha net bir sekilde
algilanmakta iken bilginin siiratle gelisip ayni siiratle de tiiketilmesini yadirgamamak
gerekir. Oysa ki; bilgi analiz edilmeli ve sindirilmelidir. Ustelik ¢alisanlar bu bilgiyi i¢
ve dis miisterilerle paylasmalidir. Paylasimi saglayabilmek, bilgi yonetiminin 6nemli
adimlarindan biridir. Caga ayak uyduran profesyonel kurumlarda farkli bilgi yonetimi

sistemleri ihtiyaglara gore belirlenmekte ( is analizi, is tasarimi vb.) uygulanmaktadir.

% Diindar Gonen, “insan Kaynaklari Yonetimi Bilgi Sistemi”, TC Anadolu Universitesi Yaynlari,
2004, Unite 13, s.367.

57 Alan Price, “HRM In A Business Context”, Thomson, 2004, s.5.

6% Patrick M. Wright ve Edward W. Rogers, “Measuring Organisational Performance In Strategic

Human Resource Management Problems, Prospects and Performance Information Markets”,

Human Resource Management Review,, Volume 8, Number 3, 1998, JAI Press Inc., s. 331
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Kullanilan bilgi yonetim modellerinin “Nasil, Ne, Kim, Nerede, Ne Zaman ve Neden?”
sorularina cevap verebilen, coklu perspektifli, dinamik modeller olmasi arzu
edilmektedir. Bununla kastedilen modeller genellikle;69

« Isi nasil yiiriitiiliiyor? (Is siireci),

« Siirecte neler yonetiliyor? (Kaynaklar),

« Islemler kim tarafindan yiiriitiiliiyor? (Roller, yetkili kisiler ve beceriler),

o Islemler nerede vyiiriitiiliiyor? (Kurumlar ve kisiler arasinda iletisim ag1),

e Siire¢ ne zaman Yyiiriitiilityor? (Siirecin lizerindeki kontrolii anlamak),

sorularina cevap verebilenlerdir.

* Daha lyi Denetim
+ Daha lyi Bilgi Akisi
* Uyum
+ Kalite

STRATEJIK + Sati Arttirma

* Rekabet Avantaji

* Miisteri Baghhdg

* Pazarda Konumlandirma

+ Maliyet Azalmasi

» Uretkenlik
OPERASYONEL + Ise Uyum

* Esneklik

+ BS Maliyetlerinde azalma

+ Standartlasma

Bilgi Sistem Katmanlan

Sekil 1.2 Yonetim Bilgi Sistemi Seviyeleri.
Kaynak: C.Baris Oztok, Koc Bilgi Grubu, www.btvizyon.com.tr, 28 May1s 2002.

Yonetim bilgi sistemlerinin seviye olarak gosterimi Sekil 1.2°de goriilmektedir.
Yonetime sagladigi katma deger ve stratejik seviyedeki iglevleri ile operasyonel etkileri
biitlinlestirildiginde YBS kapsadigi tiim siireclerde; bilgiyi toplama, bilgiyi diizenleme,
bilgiyi gelistirme, bilgiyi koruma, bilgiyi dogru kullanma ve bilgiyi paylasma
fonksiyonlarii dncelikle yerine getirmelidir. Sekil 1-2’de bilgi sistemleri katman olarak

ele alinmig ve BS’lerinin her seviye de saglayacaklar1 katma degerler belirtilmistir.

% David P. Best, The Fourth Resource: Information And Its Management, AslibGower, UK, 1996,
.60
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Artik giliniimiizde bilgi yonetimi uygulayan ve bilgi sistemlerini kullanan 6rnek
isletmeler; ¢alisanlarina bilgiyi paylasmanin bilgiyi saklamaktan daha énemli oldugunu
ogretmektedirler. Bu sekilde bilgi paylasim kiiltiirii ile, yaraticilik,
yenilik¢ilik, verimlilik artis1 saglanabilmektedir.”’ Isletmeler BY sistemleri ile her
seviyedeki (katmandaki) ¢alisanlarina bilgi formunda hizmet sunarak,

- Degisen sartlara siiratle cevap verebilme ve organize olmak ,

- Miisterek bir anlayisla sinerji saglamak.

- Karar vericilere islenmis ve degerlendirilmis bilgi verebilme, {izerinde
yogunlagmislardir. Bu gereksinimlerin paralelinde yonetim anlayislarinda;

- Basitlik,

- Hizlilik

- Esneklik ,

- Kurumsal bir kiiltiir olusturma,

- Dikey diisiince yerine yatay diisiince anlayisini olugturma,

- Etkinlik ve verimlilik ¢abalari ile deger yaratma 6n plana ¢ikmustir. ' Bu

cabalarin odaginda ise organizasyondaki siire¢lerin yonetilmesi yer almaktadir.

E-satinalma /\
lleri Diizey Planlama Yénetim Bilgi Karar Destek
Yan San Degderlendirme Sistemleri (MIS) It Veri Amban
X B2B Is Zekasi
A\

\

Ana is Uygulamasi,
Kurumsal Kaynak
Planlamasi {(ERP)

Miisteri lliskileri
Yénetimi (CRM)

\

«

Tedarik Zinciri
Ydnetimi (SCM)

o .l'.'lret!m Planl.ama Caligan Otomasyon Satis Otomasyonu
Malzeme Ydnetimi Mallyetlg!ldlr!m: Sistemleri, Segmentasyon
Stok Yonftlml Bilgi Yénetimi Cagn Merkezi
Satig-Dagitim (KM) B2C

V

is Akisi 'Y('inetimi, E-dgrenim, iletigim, B2E

Sekil 1.3 isletme Bilgi Sistemleri
Kaynak: C.Baris Oztok, Koc Bilgi Grubu, www.btvizyon.com.tr, 28 May1s 2002.

" Bjr Ber"at Bayraktar, “Bilgi Yonetimi Akademik Yaklasimlar”, Beta, 2006, s.65.
"I Hilmi Ozkok, Harp Akademileri 2005 Yili A¢ilis Konusmasi, www. harpak.com.tr, Konusma Notlari,
12 Haziran 2005.
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Sekil 1.3’de isletme de kurulabilecek bilgi sistemlerinde olmasi gerekli alt
fonksiyon gruplar belirtilmistir. Bu fonksiyonlarin tiimiiniin kontrolii insan tarafindan
yapilir ve insan faktoriiniin de belirlenmis usuller ile kontrolii gerekmektedir. Biz
calismamizda YBS i¢inde yer alan insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile yapilan
Performans Degerlemesini inceleyecegiz. IKBS; tiim isletme fonksiyonlarinda gorev
alan calisanlarla ve isle ilgili bilgilerin diizenli bigimde toplanmasi saklanmasi ve analiz
edilerek c¢esitli raporlarin elde edilmesi yontemidir. Bu siiregte, bilgisayarlardan
yararlanilmakta ve uygun yazilim-donanim birimleri ile insan kaynaklarinin etkin
kullanimi1 amacglanmaktadir. Bu sistemin etkinligi, sagladigi bilgilerin karar alma
durumundaki yéneticiye ne 6lgiide yararli olduguna baghdir. "> insan kaynaklarina
yonelik karar siireclerinde basarili olunabilmesi i¢in karmasik ve kapsamli bir bilgiye
gereksinme vardir. Insan kaynaklari veritabani icin hangi tiir bilgilere gereksinme

duyuldugunu ilerleyen boliimlerde incelenmistir.

1.4 Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri (IKBS)

Insan kaynaklari bilgi sistemi; diinyada bilgisayar teknolojilerinin maliyetinin
diismesi, ag baglantilarinin etkili olarak giivenilir bir sekilde kullanilmaya baglamasi,
yasal zorluklarin artmasi ve Ozellikle belli iilkelerde ¢alisana Onem verilmeye
baslamasiyla gelismeye baglamigtir. Biiylik sirket ve organizasyonlar 6zel ihtiyaglar
dogrultusunda insan kaynaklari bilgi sisteminin basit yazilim ve donanimlarla
gelismesine katki saglamislardir. Bununla birlikte personel yonetimi kavraminin
degisimi ve doniisiimiiyle, el ile takibin zorlagmasi ve personel mantiginin orta cikisi,
beraberinde yeni arayislar getirmistir. 1960-1970’lerde kullanilan teknolojilerin IBM
onderliginde hizla gelismeye, yayginlasmaya ve ucuzlamaya baslamasi organizasyonlari
daha rahat bilgisayarlarla tanistirdi. Bu da yonetim bilisim fonksiyonlarinin gelismesine,
dogal sonug olarak da insan kaynaklar1 bilgi sisteminin gelismesine yardime1 oldu.

Isletmeler biinyesinde ¢ok fazla durum ve kosul vardir, bu durum ve kosullar
dogrultusunda da kayith birgok bilgi hali hazirda insan kaynaklari bilgi sisteminde
bulunmaktadir. Ornegin; personel bilgileri hakkinda birgok bilgi varken insan

kaynaklar1 planlamasi bir¢ok isletme tarafindan goz ardi edilmektedir. Bununla birlikte,

7 Diindar Gonen, “insan Kaynaklari Yonetimi”, Anadolu Universitesi Yaynlari, 2004, 5.356.
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klasorler dolusu personel bilgilerinin bir¢ogunun da karar verme noktasinda
kullanilmayacak nitelikte oldugu da diger bir 6nemli noktadir.

Isletmelerin ¢ogunda isten ayrilma ve sosyal giivenlik kayitlar1 gibi veriler
bulunmaktadir. Ancak, insan kaynaklar1 bilgi sistemi bundan daha fazlasina hizmet
etmektedir. insan kaynaklar bilgi sistemi personel faaliyetlerinin basariya olan etkisini,
isletmede uygulanan IK politikalarinin mevcut halini, yapilacaklarin belirlenmesini
veya insan kaynaklar1 alaninda daha iyi karar vermeye katkida bulunmak ig¢in
gerekenleri degerlendirecek karsilagtirmali verileri igermektedir. Cagdas yoneticiler,
somut bulgulari, bilimsel verilere dayanmadik¢ca ve sonuglari nesnel olarak
degerlenmedikge dnemli kararlar verme riskini iistlenemezler. isletmeler bu sebeplerden
insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanma egilimi gostermektedirler.”

Insan kaynaklarina iliskin her tiir bilginin el ile degil de bilgisayar ortaminda
tutuluyor olmasi, insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile igletme igerisinde kullanilan diger alt
bilgi sistemlerinin birlikte ¢calismasi da saglanacaktir. Bu sistemin toplami ise Yonetim
Bilgi Sistemini olusturacaktir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, isletmenin insan kaynaklar1 hakkindaki
enformasyonun elde edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitiimasi
icin kullanilan bireyler, siirecler, sekiller ve verilerden olusan biitiine denir. [

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS), mevcut insan kaynaklar faaliyetlerinin
tiretime (sonuglara) doniik basarisint 6lgme ve degerlendirmeye yonelik organize
edilmis yaklasimlardir ve YoOnetim Bilgi Sistemlerinin (YBS) alt bilesenlerinden
birisidir. Elde edilen verilerin derlenerek ihtiyaclara gore organize edildigi, sistemli hale
getirildigi, paylasildigi ve biitiinlestirildigi bilisimsel ortamlar ise “bilgi sistemleri”
olarak ifade edilir. Bu cercevede 1980’li yillardan itibaren bilgi sistemlerinin IK'Y’nin
tim faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde bu faaliyetlerle ilgili kararlar alinmasinda, planlar
yapilmasinda kullanilmasi, IKBS’yi giindeme getirmis ve bu sistem, IK uzman ve

profesyonellerinin daha hizli, daha dogru ve daha etkili kararlar almalaria yardimci

7 Zeyyat Sabuncuoglu, “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Ezgi Kitapevi Yayinlar1 Bursa, 2000, s.59.
™ Serdar Oge, Selguk Universitesi, “Elektronik insan Kaynaklar1 Yénetimi (E-HRM)’nde insan
Kaynaklar1 Enformasyon Sistemi (HRIS)’nin Onemi ve Temel Kullamim Alanlar1”, Yonetim ve

Organizasyon Kongre Bildirisi, Akdeniz Universitesi, s.111.
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olmustur. Baslangicta klasik personel hizmetleri ile iicret ve diger fayda sistemlerini
kapsayan KBS giiniimiiz isletme yonetiminde; "

- Calisanlarin tedarik ve secilmesi,

- Istihdam edilmeleri,

- Gorevlerinin belirlenmesi,

- Performanslarinin degerlemesi,

- Ucret ve diger 6demelerin analizi,

- Yetistirme ve gelistirme,

- Saghk ve is gilivenligi sorunlarinin ¢éziimii gibi konularda orgiite destek
saglayan araglardir.

Bu sistemler basta degerlendirme sistemleri olmak tizere yoneticilere biitiinciil bir
yaklasimla IK profilini ele alma imkéan1 verirken, IK departmani sorumlular ile diger
yoneticilerin bilginin miimkiin oldugunca etkili olarak kullanilip kullanilmadigin1 ve
aym zamanda IK faaliyetlerinin etkin ve verimli olarak yerine getirilip getirilmediginin
belirlenmesine olanak saglarlar.

Yonetim siireci, mevcut kaynaklarin stirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii elde etmek
maksadiyla; planlanmasini, organize edilmesini, yonetilmesini ve kontrol edilerek
amaglarin gerceklestirilmesini saglamak olarak ifade edilebilir. Tanimdaki “Mevcut
Kaynaklar” iiretime yonelik uygulamalardan, kontrol ve iiriin/hizmet teslimine kadar
olan faaliyetleri ihtiva etmekte ve “baskalar1 vasitasiyla” yonetilmektedir. Bir ¢ok
organizasyonlarda, insan kaynaklar1 alani, sirketin alt birim faaliyetlerini destekleyen
fonksiyondur. Insan kaynaklari ydneticileri tarafindan yerine getirilen bu fonksiyon
organizasyonun diger fonksiyonel alanlarini etkiler.

Bugiin, bir¢ok organizasyon, calisanlarimin en oOnemli ve en pahali beseri
sermayeleri oldugunu hatirlamistir. Diinya iizerinde gittikce kiiresellesmenin yayilmast,
rekabetin bilgi ¢aliganlar1 boyutuna kaymasi ve bunun sermayesinin de insan olmasi, is
kanunlar ile sendikalarin gittikce artan baskilar1 nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi,
su an eskisinden daha karmasik bir yapiya biirlinmiis, bagimli degiskenlerin sayisi
artmistir. Isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmeleri hic bu kadar zor olmamistir ve

zaman ilerledik¢e daha da zorlasacaktir.”®

7 ]?ursun Bingdl, a.g.e., 2006, s.559.
76 Omer Faruk Akyiiz, “Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamas1”, Sistem, 2001,
S.155.
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Insan kaynaklar1 yoneticilerinin sorumluluklar1 artmus, &nceden tipik olarak
ylriitiilen insan kaynaklari planlamasi, ise alma, yiikseltme, egitim, gelistirme, is
sonlandirma ticret yapist gelistirme ve sendikalarla goriisme baglaminda yiiriittiikleri
faaliyetleri stratejik bir anlayisla ele almalar1 ve hizli bir sekilde karar vericilere
verilerin ulastirilmasi zorunlu hale gelmistir. Bu baglamda; organizasyon yonetiminin
bu calismalarda kullanabilecegi bir bilgi sistemine sahip olmasi kac¢inilmaz olmustur.
Sanayi devriminden 1980’11 yillarin basina kadar klasik dosyalama sistemi ile yiiriitiilen
Personel bilgilerinin tutulmasina yonelik faaliyetler, 1990’1 yillarin basinda bilgisayar
temelli bir yapiya kavusarak insan kaynaginin her yoniiyle kontrol edilmesi ve karar
vericilere bu bilgilerin saglanmasi yolu acilmustir. ”’

Giiniimiiz is diinyasinda, Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS), genel
anlamda Y6netim Bilgi Sistemlerinin bir ara yiiziidiir ve 6nemli bir bilesenidir. Yonetim
bilgi sistemleri, yoneticilerin etkili karar vermesi i¢in ihtiya¢ duyulan bilgiler saglayan
bir sistem olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanimda yonetim bilgi sistemleri, yonetsel
kararlar icin gerekli bilgiyi saglamak amaciyla cesitli kaynaklardan verileri
birlestirebilen bilgisayar-temelli bilgi sistemleri olarak nitelendirilmektedir. '
Tanimlardan anlasilacagi gibi yonetim bilgi sistemleri, yoneticilerin karar alma iglevini
yerine getirmelerinde, faaliyetlerin planlama, kontrol ve degerlemesinde, kayit ve
raporlamada onlara gerekli olan bilgileri diizenli bir sekilde saglamaktadir. Bu sistemler
sayesinde yoneticiler daha etkili, daha dogru ve daha hizli karar alabilmektedirler ve bu
kararlarin ~ uygulanmasma iliskin daha saghkli ileri ve geri bildirim
(feedforward/feedback) yapma olanagina kavugmaktadirlar.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri de yonetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemi
olarak kendine 6zgii bir islev yerine getirmektedir. Bilindigi gibi, isletmelerin en degerli
varlig1 olan insan kaynaklarini yonetme, ¢ok sayida verileri ve bilgiyi gerektirmektedir.
Klasik personel ydnetiminde yiiriitiilen islerin sayis1 3-5°i gegmezken, stratejik IKBS ile
IK faaliyetlerinin sayis1 10’un iizerinde olmustur.”” Bilgi ¢aginda, bilgi iireticisi ve
uygulayicisi olarak insan kaynaklarinin etkinligini ve verimliligini arttirmak amaciyla
kullanilan bilgi sistemleri, Orgiitlerde insan kaynaklarina yonelik bilgileri saglamak,

analiz etmek, kullanmak, irdelemek ve dagitmak amaciyla kullamilan sistemlerdir. Iste

" Dursun Bingdl, a.g.e., 2006, s.559.
78 Hadi Gokcen, “Yonetim Bilgi Sistem]eri”, Palme, 2007, s.39.
O Brien ve A. James, “Management information Systems”, 3 rd Edition, 1997, 5.322.
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IKBS, insan kaynaklarina yonelik kararlarin gelistirilmesinde ydneticilere ihtiyag
duyduklar bilgileri saglamaktadir.

Bu cercevede, IKBS, bir orgiit tarafindan ihtiyag duyulan insan kaynaklari
faaliyetleri ve orgiitsel birim 6zellikleri hakkindaki verileri diizenli bir bi¢inde toplama,
stoklama, saklama, diizenleme ve analiz ederek gegerli duruma getirmek i¢in kullanilan
sistemli bir izlektir. *

Insan kaynaklar bilgi sistemi yapisi ve seviyelerine gore incelenmesi Sekil 1.4’te
goriilmektedir. Seviyeler incelendiginde;

Stratejik seviyede; isletme vizyonu, strateji, misyon ve temel yetenekleri
kapsaminda yapilan IK planlamas1 dogrultusunda dizayn edilir. ilave olarak, isletme
icin gerekli olan cevresel sartlara iliskin veriler (rakipler, endiistri analizi, pazar durumu,
yasal kisitlamalar vb.) sistemde bulunur. Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi bu bakis
cercevesinde yapilir.”!

Taktik seviyede, iicret ve fayda sistemleri, is analizleri (gorev tamimlari, is
sartnamesi, is standartlar1), is tasarimlari, tedarik ve ise alma, egitim ve gelistirme,
performans degerleme, kariyer yonetimi sistemleri dogrultusunda diizenlenir.

Eylem seviyesinde ise; organizasyon igerisinde g¢alisanlarin yer degistirme ve
isten ayrilma oranlar1, devamsizlik durumlari, ¢alisilan islerle ilgili yetenek, kabiliyet ve
bilgi verileri, hiikiimet ve sendikalar ile yapilan yazigmalar, isci ve isveren iliskileri,
ticret ve diger 6diil/fayda paketleri, personel ile ilgili (ise basvuru verileri, biyografik
istihbarat bilgileri, ¢alisma siireci verileri, performans degerlendirme verileri, gegirdigi

1§ kazalar1, devamsizlik) veriler ile calisma sartlarini niteleyen veriler diizenlenir.

% Dursun Bingdl, , a.g.e., 2006, s.556.

#! David Lepak., Hui Liao, Yunhyung Chung and Erika E. Harden, “A Conceptual Review of Human
Resource Management Systems in Strategic Human Resource Management Research”, 14 June
2006, Science Direct, s.27
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Sekil 1.4 Insan Kaynaklar Bilgi Sistemi Yapisi
Kaynak: Charles Parker ve Thomas Case, Management Information Systems.
Strategy and Action, Second Edition, McGravW-Hill International Editions:

Management Information SystemSeries, USA,1993, 5.586.

Benzer sekilde; IKBS, veri tabanlarinin, bilgisayar uygulamalarinmn ve IK igin

veri toplama, kayit etme, depolama, yonetme, organize etme ve isleme i¢in zorunlu olan
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donanim ve yazilimin bir bileskesi olarak tammlanmaktadir. IKBS ile ilgili sekiz

unsurdan olusan bir model onerilebilir. Bu unsurlar;

- Stratejik biitiinlesme,

- Personel gelistirme,

- lletisim ve biitiinlesme,

- Kayaitlar ve uygunluk,

- IK analizi,

- Bilgi yonetimi,

- Ongoriimleme ve planlama ve

- Orgiitsel vizyondur.*> Modeldeki unsurlarm ii¢ temel 6zelligi vardir. Birincisi,

unsurlarin herbiri diger unsurlar sinerjik olarak etkiler. Bu nedenle unsurlardan birinin

yoklugu veya etkili olarak islememesi, tiim orgiitsel sonuglar {izerinde olumsuz etkiye

sahip olacaktir. ikinci 6zelligi, model kapsamli olup tiim temel IKBS unsurlarmi

icermektedir. Ugiinciisii ise unsurlar Orgiitiin kiiltiirli, endiistri ve stratejisiyle

uyumlagtiriimalidir.
ISLEVLER TEMEL FAALIYETLER
Stratejik Ust yonetimin uzun dénemli insan kaynaklar
Biitiinlegsme planlamasi yapmasina yardimci olmak i¢in kullanilir.
Calisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in
Personel . o o .
L kullanilir. Ayrica is hayatinin kalitesindeki gelismeleri de
Gelistirme

icerir.

[letisim ve
Biitiinlegsme

Orgiit i¢i iletisim destegi ve degisimi igeren farkls
orgiitsel aktivitelerin koordinasyonu.

Kayitlar ve Itaat

Orgiitsel bilgiyi yonetmek ve idari itaati saglamak i¢in
kullanilir.

Insan Kaynaklar
Analizi

Insan kaynaklar ihtiyaclarinin degerlenmesi ve
teshisinde yararlanilan siirekli bir aractir.

Bilgi Yonetimi

Yararl insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelismesine
ve bilgi muhafazasina imkan saglar.

Ongoriimleme ve

Gelecekteki drgiitsel IK ihtiyaglarmi degerlendirmek

Planlama icin uzun dénemli planlamada kullanilir.
) IKBS faktérlerini pozitif érgiitsel ¢iktilar igin
Orgiitsel Vizyon | yénlendirir ve biitiinlestirir.

Tablo 1-1 IKBS Islevleri ve Temel Faaliyetleri

Kaynak: Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan, 2006, s.557.

82 Dursun Bingdl, a.g.e., 2000, s.558.
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Stratejik seviyede insan kaynaklari bilgi sistemlerinin {lizerinde yogunlastigi
husus, basitce insan kaynaklar1 biriminin yonetsel problemleri degil, orgiitsel
amaclaridir. Bu nedenle IKBS ¢alisanlarla ilgili bilgilerin bilgisayara uyarlanmus
kaydindan ¢ok daha fazlasidir. IKBS, bir &rgiit capinda insan kaynaklarina iliskin
bilgiyi elde etme, depolama, analiz etme, paylasma, tazeleme ve kontrol etmeye yonelik
analitik bir yaklasimdir.*® Giiniimiizde; modern bilgi teknolojileri yonetsel karar almay:
tyilestirmek ve oOrglitsel rekabetciligi desteklemek i¢in kullanilmaktadir. Boylece insan
kaynaklar1 uzmanlari, bir¢ok rutinle ugrasma seklinde yiiriittiikkleri gorevlerden
kurtularak enerjilerini daha farkli yonetsel islerde kullanmakta ve stratejik karar almaya
tam olarak katilabilmektedirler.

IKBS’leri giiniimiizde her biiyiikliikteki organizasyonda yogun bir bigimde
kullanilmaktadir. Buna ragmen, sasirtict bir sekilde cok az isgdren bu sistemin
kullanimu ve etkililigi ile ilgili bilgiye sahiptir.

IKBS, is giicii talebini ve igsel ve digsal isgiicii arzin1 6ngoriimleme, performans
yonetimi, kariyer planlamast ve gelistirilmesi, yedekleme plan1 gibi planlama
faaliyetleri i¢in zorunlu bilgileri saglar. IK planlama faaliyetlerini siirdiiriirken farkli
stratejik secenekleri test etmek amaciyla ¢esitli senaryolari ve simiilasyonlari incelemek
gerekir. Iste bu inceleme esnasinda IKBS &nemli bir degere sahiptir. IKBS &zellikle, el
ile (manuel yontemle) veri toplamanin hemen hemen imkansiz oldugu daha ¢ok modern
sonrast yOnetim anlayisini benimsemis Orgiitlerde stratejik diizeyde bir kuvvet
carpanidir. Giiniimiiz is diinyasinda birbiri ile baglantili olarak dagilan, belirli,
tanimlanmis kosullar dahilinde gelistirilme ve genisletilme olanagi olan bir “Ag
Ekonomisi” olusmustur. Internet gibi diinya capindaki aglarin gelisiminden ¢ikan sonug;
irtin ve hizmetlerin bilgisayar aglar1 lizerinden alig veris ve dagitilmasinin miimkiin
hale gelmesidir.**

Yénetim ve IK uzmanlar tarafindan, IKBS isletmenin stratejik seviyedeki insan

kaynaklar1 amaglariyla iliskilendirilmemisse (yatay ve dikey entegre); IKBS nin &rgiite

8 Stephen Bach., “From Performance Appraisal to Performance Management”, Personnel

Management: A Comprehensive Guide to Theory and Practice, Blackwell Business, Oxford, 2000,
s.256.
8 Zafer Erkog , a.g.e, s.4.
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hemen hemen hicbir getirisi olmayacagi énemle vurgulanmaktadir.®® Bununla birlikte,
IKBS teknolojisinin orgiit kiiltiiriine uygun ve tutarli bir sekilde kullanmak suretiyle
IKY, aktif ve reaktif yonetsel islevlerden, proaktif stratejik is ortaklig1 roliine gecisini
kolaylagtirabilir.

Insan kaynaklarini ydnetme, ¢ok sayida veri ve bilgiyi gerektirmektedir. Bu veri
ve bilgileri toplamak, tasnif etmek, depolamak, saklamak, degerlendirmek ve paylagsmak
i¢in giiniimiizde bilisim teknolojilerinden yararlanilmaktadir. Insan kaynaklariyla ilgili
bilgilerin dosya dolaplarinda bulundugu ve degisikliklerin daktilo ile yapildig1
durumlarda (filing cabinet replication) bilgilerin el ile (manuel) islendigi ve
degerlendirildigi bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminden (personel yonetimi), bilgisayar
maliyetlerinin gittikgce diisme egilimi gdstermesinden dolay1 bilgisayara dayal
(computer-based) IKBS’ye gegis gittikce yayginlasmaktadir. Fakat su iyi anlasilmalidir
ki, en kapsamli IKBS verilerini kullanacak olan Insan unsurunun teknoloji kullanma
aligkanliklar1 ve ona bakis acisi, kabiliyeti sistemin kullanilabilirligi {izerinde etkin bir
rol oynayacaktir.

Ote yandan IKBS’nin salt bilgisayara dayali insan kaynaklari yazilimlarindan
olugmadigi, bu sistemlerin;

- Yazilim araclari,

- Calisanlar,

- Politikalar,

- Veriler,

- Formlar,

- Cesitli etkinlik, verimlilik izleme 6lgekleri ile analiz programlarmi kapsadigi
bilinmektedir.*

IKBS nin artan kullanim1 ile insan Kaynaklar1 uzmanlarinin isleri kolaylasmis ve
bdylece organizasyon i¢i danigmanlik faaliyetlerine daha fazla zaman ayirma firsatlari
olmustur. Daha da &tesinde bir yaklasimla; insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlarinin;

IKBS kullanim ile, hem organizasyona deger katma ve hem de organizasyondaki etki

8 7ahid Hussain, James Wallace , Nelarine E. Cornelius, Science Direct, Article, “The Use And
Impact Of Human Resource Information Systems On Human Resource Management
Professionals”, 20006, s.14.

% Serkan Bayraktaroglu ve M. Tungbilek, Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen
Yiizii, www.bilgiyonetimi.org, 12 Ocak 2007.
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ve statiilerini kuvvetlendirmeleri tartisilmaktadir.®’” Ayrica; IK uzmanlar siirekli
stratejik yonetim ile birlikte yakin igbirligi igerisinde ¢alismak durumundadirlar. Bu
durum, IK uzmanlarinin organizasyon icerisinde alinan stratejik, taktik ve eylemsel
kararlarda Y6netim Kuruluna ve CEO’ya ¢ok yakin olduklarim gostermektedir.®®

Salt bilgisayar teknolojisi basarili bir IKBS islevi i¢in yeterli degildir ve bir ¢ok
IKBS faaliyeti hala bilgisayar otomasyonuna kars1 koymaktadir. Yine de, bilgisayara
dayali bilgi sistemi IKBS uygulamalarina islerlik kazandirmanin stratejik bir araci
olarak hizmet etmektedir. Hizl1 bilgi dagitimi ve geri bildirim gibi birgok iliskili gorev,
bilgisayar destegi olmaksizin saglikli bir sekilde yapilamayacagindan birgok oOrgiit
yogun bir bigimde bilgi sistemleri teknolojisinden yararlanmaktadir. Bilgi ¢aginda cap1
ve hedefleri ne olursa olsun isletmeler, teknolojinin giiciinden her zaman oldugundan
daha fazla yararlanmakta, basar1 i¢in bilgi islem kapasitelerini gelistirmektedirler.

Bilgi sistemleri teknolojisi, Orgiit tiyelerinin bilgi paylagimina ve karar almaya
katilmalarina daha fazla izin veren IKBS’nin yaygin olarak kullanimini saglamistir.
Hemen hemen tiim &rgiitler, IKBS nin herhangi bir bigimini fiilen uygulamaktadir.
IKBS kullanimi, organisasyonun yapisiyla orantili olup, isletmelerde isgdren sayisi ile
orantil1 olarak kullanimi1 daha da artmaktadir. Anket uyguladigimiz isletmelerde bodrolu
ortalama calisan sayist 200-550 kisi olup, orta olgcekli isletmeler statiisiinde yer
almaktadirlar. Bu isletmeler bilgi destek sistemlerini kurmak ve c¢aligsanlarin egitimlerini
yaptirmak icin biitcelerinden c¢ok yiiksek meblaglar1 ayirmak noktasina gelmistir. Bu
baglamda, bilgi sistemleri teknolojisi ve Ozellikle bunun bir pargasi olan bilgisayar
teknolojisi, orgiit tiyelerinin bilgi paylasimina ve karar almaya katilmalarina daha fazla
olanak taniyan IKBS’lerine sahip olmak giiniimiizde isletmelerin oncelikli hedefleri
arasinda yer almaktadir.

Bilgisayar teknolojisi sayesinde, IK birimleri cesitli faaliyetlerinde kullanacaklar
veri ve bilgileri daha kolay ve hizli bir sekilde temin etmekte, yine bu teknolojiyi
kullanarak bunlari daha hizli ve saglik bir bigimde analiz edip degerlendirerek
kullanilabilir ve tiretime doniik bilgi tiretme yoluna gitmektedir. Bilgisayar teknolojisi

ayni zamanda Orgiitlerin verileri ve bilgileri etkin olarak merkezilestirilmis yerlerde bir

8 B E. Lawler; S.A. Morhman,; “HR As A Strategic Partner, Human Resources Planning”, 2003,
s.15-29.
8 Nehles C. Anna, Riemsdijk ile V. Maarten Kok, Irene Looise, J. Kees, “Implementing Human

Resource Management Succesfully: A First Line Management Challange”, Managament Reviev
(17), 2006, 5.273
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araya getirilmesinde olanak saglamakta ve veri ve bilgileri konumlari ne olursa olsun

baskalar1 tarafindan kullanilmalar1 i¢in aglar tizerinde hazir bulundurmaktadir.

1.5 insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Amaci

Bilgi toplumlarinda stratejik kaynak olarak kabul edilen bilgi, bilgi
teknolojilerinin  sagladigi imkanlarla {retilmekte, siniflandirilmakta, erisilebilir
kilinmakta ve toplumsal ve kurumsal sorunlarimizin ¢oéziimiinde kullanilabilmektedir.
Bilgi toplumu doniisiimiiniin sonucunda ortaya ¢ikan yeni kosullarin, bir¢ok alanda
oldugu gibi, insan kaynaklari yonetiminde meydana getirdigi degisiklikler, 6zellikle
insan kaynaklar1 bilgi sistemleri baglaminda, 6nem arz etmektedir. Bilgi toplumu
kavrami ve bilgi toplumunun temel 6zellikleri, bilgi toplumunda yonetim anlayisindaki
degisiklikler, insan kaynaklari yonetimi alaninda yepyeni uygulamalar1 glindeme
getirmistir.” Bilgi toplumunda, iKY alaninda hangi doniisimlerin yasandigi, is
diinyasinda, en &nemli goriilen doniisiim ya da yeniliklerden birisi Insan Kaynaklar
Bilgi Sistemleri (IKBS) uygulamalari’dir. Bu uygulamalarda IKBS’nin temel amaci,
sistemin kullanicilarina ya da miisterilerine “bilgi” formunda hizmet sunmaktir. IKBS
calisanlarin;

- Isletme faaliyetleri ile ilgili bilgilendirilmeleri, mevcut durumu anlamalarinin
saglanmasi,

- Secilmesi ve istihdam edilmeleri,

- Gorevlerin belirlenmesi,

- Performanslarinin yénetilmesi,

- Kariyer Planlamasi ve yedekleme plan,

- Ucret ve diger fayda sistemlerinin analizi,

- Egitim, yetistirme ve gelistirme,

- Isci ve isveren iliskileri,

- Yasal prosediirler,

- Saglik ve sosyal giivenlik sorunlarinin ¢éztiimd,

% parker Charles, Case Thomas, “Management Information Systems. Strategy and Action, Second
Edition”, McGravW-Hill International Editions: Management Information System Series, USA,1993,
S.588
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gibi konularda organizasyona destek saglayan araglardir. Dogaldir ki boyle
bilesenleri entegre bir yapida sunan sistemin amaci; orgiitiin stratejik, taktik ve eylemsel
seviyedeki 1K hedeflerine ulasmasinda ona yol gostermektir. Bu baglamda; IKBS
amaclary,”

- Calisanin yeteneklerini, igverenin ihtiyaglar ile eslestirerek organizasyonel
uyum ve esnekligi saglamak,

- Toplam Kalite Yonetimi ¢ercevesinde, ¢alisanlarin karar siire¢lerine daha ¢ok
katkida bulunmalarini saglamak,

- Organizasyonun tiim prosediir ve yapilarii kaydetmek suretiyle, bunlardan
herkesin haberdar olmasini (durum farkindaligi) saglamak,

- Cografi olarak dagilim gosteren sirketlerin, degisik yerlerdeki tiim birimlerinde
ayni sistemi kullanarak, ¢alisanlarin1 gercek anlamda evrensel bir tarzda yonetmek,

- Personelin saglik durumunu izleyip, bunlara iligkin yonetim kararlarin1 hizl
almak,

- Calisanlara kariyer planlar1 sunmak ve is sartnamelerini belirlemek,

- Bos pozisyon tanimlar1 ile baglayan ve secilen kisinin ise yerlestirilmesine
kadar devam eden siiregleri etkin bir bicimde yonetmek,

- Personel egitimlerini, is tanimlari, is sartnameleri ve personelin bilgi, yetenek
ve becerilerine gore planlayabilmek ve biitgceleyebilmektir.

Yukarida sayilan insan kaynaklar1 bilgisi, biitiin yonetsel fonksiyonlarin temelini
olusturan yonetsel basarty1 kolaylagtiran ya da engelleyen onemli bir gii¢ olarak
degerlendirilebilir. IK alanindaki yonetsel bilgi; organizasyonlarda, kurumsal isleyise
iliskin olgular1 ve gozlemleri igermektedir. Baska bir ifadeyle, yonetsel bilgi, belirli
amaglara ulagsmak veya belirli bir anlayisi gelistirmek i¢in, verilerin bir iglem sonucunda
yoneticilere yararli duruma getirilmis bigimidir. Iinsan kaynaklar1 yonetimi baglaminda
kullanacagimiz bilgi “anlamli ve yararli bir igerik kazandirilan ve her aliciya

kararlarinda yararlanmasi i¢in iletilen verileri ifade etmektedir.”’ Bilgi toplumlarinda

% M. Lukassewski Kimberly, “The effects of the ability to choose a method of disclosing data and the
type of data on reactions to HRIS”, School of Business Organizational Studies, 2002, University of
Albany, State University of Newyork,, s.38-41.

' E. Stavrou ve C. Brewster, “The Configurational Approach to Linking Strategic Human Resource

Management Bundles with business performance: Myth or reality?”, Management Review 16 (2),

2005, s.181-189
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stratejik kaynak olarak kabul edilen bilgi, bilgi teknolojilerinin sagladigi aglar iizerinden
iiretilmekte, siniflandirilmakta, erisilebilir kilinmakta, paylasilmakta ve toplumsal ve
kurumsal sorunlarimizin ¢éziimiinde kullanilabilmektedir.

Insan kaynaklarina yénelik karar siireglerinde basarili olunabilmesi i¢in karmasik
ve kapsamli bir bilgiye gereksinme vardir. Bu gereksinimi karsilamak igin Insan
kaynaklar1 veri tabaninda gereksinme duyulan bilgi tiplerini su gruplar altinda toplamak
miimkiindiir:**

- Ozliik bilgileri: Adi, soyadi, dogum tarihi, sicil numarast vb. EK-1’de
Biyografik bilgiler olarak verilmistir.

- Personel temin siirecine iligkin bilgiler: Bagvurunun hangi yolla saglandigi,
goriisme tarihi, test sonuglari, ise alma nedenleri...

- Is deneyimine iliskin bilgiler: Onceki is deneyimleri, is bilgisi ve yetenegi...

- Egitim bilgileri: Egitim diizeyi, aldig1 sertifikalar, kariyer haritasi, bireysel
gelisim plana...

- Ucret bilgileri: Mevcut {icreti, licret tipi, is kodu, 6zel kesintiler...

- Performans degerleme bilgileri: Degerleme planlari, degerleme raporlari,
disiplin raporlari, 6zel odiiller. ..

- Calisma siirecine iliskin bilgiler: Ise baslama tarihi, isten ayrilma tarihi. ..

- Calisanlarm tutumlarina iliskin bilgiler: Ise kars1 tutumlari, devamsizliklar. ..

- Sendika bilgileri: Uyelik bilgileri...

- Iletisim bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumda basvurulacak kisiler...

- Saglk ve kaza bilgileri: saglik muayene kayitlari, is kaza kayitlar1 ( tarih,
nedenler...), kayip i zamani...

- Acik is ve pozisyon bilgileri: Is tinvani, is gerekleri, {icret diizeyi, pozisyonun
doldurulmasi gereken tarih...

- Isgiicii piyasas: ile ilgili bilgiler: Is smifina yonelik dis is giicii arzi, piyasa
ticret diizeyi...

- Pozisyon ya da is bilgileri: Pozisyon kodu, hiyerarsi i¢indeki yeri...

- Isin gevresi ile ilgili bilgiler: Benzer islerdeki ortalama iicret ¢alisanlarin egitim

diizeyi, is glicii doniisiim orani, kaza siklik orani...

%2 Diindar Gonen, a.g.e., s.358.
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- Ucret dis1 hatlara iliskin bilgiler: Emeklilik planlari, calisiimayan zamana
iliskin 6demeler (tatil izni, hastalik izni )

- lIsten ayrilma bilgileri: Ayrilma tarihi, ayrilma nedenleri.

1.6 insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Onemi
Etkin bir bilgi sisteminin, sirket stratejisi ve organizasyonel basarisi iizerinde
biiyiik etkisi oldugu kesindir. Isletmelerin bilgi sistemlerinden bekledikleri yararlar
sOyle siralanabilir: Daha az hata, daha iyi hizmet, daha yiiksek {iriin kalitesi, daha ¢ok
iletisim, daha etkin yonetim, daha ¢ok firsat, daha basarili yonetsel karar alim, rekabet
avantajlari, daha iyi glivenlik, operasyonlar iizerinde daha basarili denetim bilgi sistemi,
organizasyondaki her yoneticiye kendi sorumluluk alaninda karar alma, planlama ve
denetleme faaliyetlerini yiiriitebilmesi icin ihtiya¢ duydugu bilgileri saglamaktir. >
Bilgi yonetimi, enformasyon fazlaligini minimize etmeye (content of
information), dogru bilginin, dogru formatta, dogru zamanda ve dogru yerlere
ulagsmasini saglamaya yénelik sistem olarak tanimlanmaktadir. insan kaynaklari bilgi
sisteminin, insan kaynaklar1 yOneticisinin su sorularina yanit verebilir nitelikte olmasi
beklenir.”*
- Her ¢alisanin sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenekler nelerdir?
- Isletmede izlenecek iicret politikasi ne olmalidir?
- Calisanlar ve toplam olarak organizasyon istenilen performansa ulagmis midir?
- Organizasyonun gelecekteki insan kaynagi gereksinmesi ne olacaktir?
- Isletmede yiikseltme ve rotasyon uygulamalari nasil gerceklestirilmelidir?
Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin sagladigi bilgilerin, belirli 6zelliklere sahip
olmas1 gerekir. Bu 6zellikler; bilginin dogru olma 6zelligi, bilginin eksiksiz, tam olma
ozelligi, bilginin giincel ve istenilen zamanda ulasilabilir olma 6zelligi, bilginin ilgili,
istenilen nitelikte olma 6zelligi, bilginin anlasilir olma 6zelligidir. *°
Gilinlimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerinin, kendi uzmanlik alanlarindaki yeni
gelismeleri  yakindan izlemeleri gerekmektedir. Bilgisayar teknolojisi, yazilim

olanaklari, bilgisayar ortaminda gelistirilmis insan kaynaklar1 bilgi sistemleri artik emek

% Dianna L.Stone and Eugene F. Stone-Romeno, Kimberly Lukaszebski, “Factors Affecting the
acceptance and effectiveness of e-HRS”, 2006, Science Direct , Elseiver Inc., USA, s.237.
% Dursun Bingdl, a.g.e., 2006, S.562.

> Hailey Hope and E.Farndale, C.Truss, “The HR Department’s Role In Organizational

Performance”, Human Resource Management Journal 15, 2005, s.49.
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yogun ve zaman alici islerde personelin yerine ge¢mistir. Bu durum da, insan kaynaklari
yoneticilerinin, en son teknolojiden yararlanabilme konusunda gerekli nitelige sahip

olmalarin1 zorunlu hale getirmektedir. *°

1.7 Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Faydalar

IKBS’lerinin  sagladigi  faydalardan en ©6nemlilerinden birisi  kontrol
fonksiyonunun etkinliginin artirilmasina sagladigi katkidir. Sekil 1-5’te kontroliin
amaglari, Sekil 1-6’da kontrol isleminde adimlar belirtilmis olup; bunlarin yaninda;
bilgi paylasimina, kurumsal bir hafizanin olugsmasina, karar alma hizinin artmasina ve
miistereklik kiiltiiriiniin olusturulmasima stratejik énemde faydalar1 vardir. Isletmelere
sagladigi diger faydalar olarak;®’

- Kirtasiyeden Tasarruf: Elle yiiriitiilen sistemlerin biiylik dezavantaji olan kagit
dokiiman fazlalign bir IKBS kurulmasiyla giderilir. Rutin raporlama islemlerinde
otomasyon saglanir. Bdylece zamanli ve dogru raporlar elde edilir.

- Bagvuran Kisi Arama Maliyetleri: Bir ¢ok firmaya, y1l boyunca, ¢ok sayida is
basvurusu yapilir. Bunlar1 degerlendirmek manuel bir IK sistemi i¢in oldukc¢a giictiir.
Bir IKBS ile bos pozisyonlara uygun adaylar kolayca segilir ve isgiicii-zaman
maliyetlerinden tasarruf saglanir.

- Risk Yonetimi: Sistem icinde saklanan bilgilerin belirli kullanicilara agik
olmas1 ve yedeklenebilir bir sekilde ayr1 yerlerde muhafaza edilebilirligi yoniiyle
dezenformasyon ve kasith kullanim durumlari garanti altina alinmustir.

- Egitim Yonetimi: Normal bir sistemde hangi ¢alisanin hangi egitimi aldig1 ve
almas1 gerektigini bilmek ve acilan egitim programlarina ihtiyaci olan calisanlari
belirlemek onemlidir. Bir IKBS ile agilan programlara ihtiyaci olan ¢aliganlar1 bilmek
daha kolaylasir. Boylece dogru insanlarin dogru egitim programlarma katilmalar

saglanir.

% Jon M. Werner, “Implications Of Ocb And Contextual Performance For Human Resource
Management”, University of Wisconsin-Whitewater, USA, Volume 10, Number 1, Human Resource
Management Review, 2000, S.23

7 M. Aydi Tokayli ile Diyar Akay, Erhan Berk, “insan Kaynaklar1 Yonetim Bilgi Sistemi”, Gazi
Universitesi, 2001, s.8-9.
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- Finansal Planlama: IKBS ile, iicret sistemindeki vergi, sosyal yardim, issizlik
sigortas1 gibi kesinti oranlarinin degismesi firmay1 daha az etkileyecektir. Yeni diizene
gore iicretlerde ayarlamalar yapmak IK personeli i¢in daha kolay olacaktir.

- Terfi Planlama: Deneyim isteyen bir ise kimlerin getirilece§i manuel,
sistemlerde ¢cok daha zordur. Bunlar1 bir bilgi sisteminden elde etmek, hem daha kolay
hem de se¢im yaparken objektif olmak bakimindan énemlidir.

- Pozisyon Kontrol: Firmalarda caligma politikasi nedeniyle boliimler arasi
stirekli eleman transferi oluyorsa, bunu idare etmek manuel sistemlerde ¢cok zordur. Bir
boliimde, yeterli kalite ve sayida eleman olup olmadigi ve hangi boliimlerin eleman
ihtiyac1 ve fazlas1 oldugu IKBS yardimiyla kolaylikla bulunabilir.

- Devam Raporlar1 ve Analizi: IKBS hastalik, izin ve gecikme raporlari tutarak
bunlarin maliyetlere etkisinin belirlenmesine yardimci olur. Bu tiir raporlarin analizini
yaparak kisisel sorunlarin belirlenmesini ve giderilmesini saglar.

- Insangiicii Planlamasi: Baz is projelerinin yapilmast igin gerekli, belirli sayida
ve belirli nitelikte personelin kimler oldugu IKBS tarafindan kolaylikla belirlenir.

- Kaza Raporlama ve Onleme: IKBS ile birlestirilmis kaza raporlama ve énleme
sistemi ¢alisanlarin ¢alisacagi ortamlarda ihtiya¢ duyacagi koruma onlemlerinin neler
oldugunun belirlenmesine yardimci olur.

- Zararli Materyal Ifsa Raporlari: Bazi endiistriler icin, personelin zararl
materyallere maruz kaldig: siire ve zararli materyal miktarini raporlamak ¢ok énemlidir.
Bu raporlarm, IKBS ile birlestirilmesi, hangi personelin ne kadar zararli maddeye maruz

kaldiginin bilinmesine ve bu personel i¢in 6zel 6nlemler alinmasina yardimer olur.

1.8 Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Diger Yonetim Bilgi Alt Sistemlerine
Entegre Edilmesi

Bilginin en 6nemli iiretim faktorlerinden biri haline geldigi giiniimiizde; isletmeler
mevcut insan kaynaklar1 bilgilerini yoneterek, bu kaynaktan en etkin bigimde
yararlanmak igin, cesitli faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Iletisim olanaklarimin artmasi,
isletmeleri kendi faaliyet alanlari ile ilgili bilgi bombardimanina tutmaktadir. Isletmeler
bu bilgi akis1 yogunlugun da, kendileri i¢in gerekli olmayan bilgilerle de kars1 karsiya
kalmaktadirlar. iste bu noktada, isletmenin tiim fonksiyonlarma dogru, ilgili, giincel
bilgi akisin1 zamaninda saglayacak yonetim bilgi sistemlerinin Onemi ortaya

¢ikmaktadir.
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IKBS, yazilim araglarina ilaveten, ¢alhisanlar, politikalar, veriler, formlar ve
prosediirleri de kapsamaktadir. IKBS’nin temel amaci, sistemin kullanicilarina ya da
miisterilerine “bilgi” formunda hizmet sunmaktir. IKBS; **

- Calisanlar,

- 15 ve ¢alisma kosullari,

- Pozisyonlar,

- Baslica IK olaylar1 olan,

o Isealma,

e Egitim ve gelistirme,

e Performans Degerlendirme,

e Ceza, Odiil ve Ise son verme,

e {zin durumlari,

e Verimlilik 6l¢tiimii,

e [stanimlamalari,

e Terfi durumlan,

e Isci sendikalari ile iliskiler,

e Saglik ve sosyal giivenlik sorunlari

gibi konularda organizasyona destek saglayan araglardir. Bu bilgilerden bazilari,
isletmenin diger fonksiyonlarinm ilgi alanina da girmektedir. Ornegin, pazarlama
boliimiindeki yonetici; kendi kontrol alaninda bulunan ¢alisanlari ile ilgili olarak
calisanlarin bireysel gelisimleri, saglik ve sosyal giivenlik bilgilerini bilmek istemesi
gayet normaldir. Bunun yaninda ayni yoneticinin kendisi disindaki iiretim veya halkla
iliskiler boliimiindeki calisanlarla ilgili bilgilere sahip olmasi da énemlidir. Ozellikle,
proje tipi gruplarda, matriks yapida, sebeke tipi organizasyonlarda fonksiyonlar arasi
bilgi erisim yetkilendirmeleri IK uzmanlaria ve fonksiyon yoneticilerine karar almada
gerekli elastikiyeti saglar. Bu agidan bakildiginda, iIKBS ile elde edilen verilerin diger

yonetim bilgi sistemi uygulamalarina entegre edilmesi gerekmektedir.

% Dursun Bingol, a.g.e., 20006, s.561.
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1.9 Insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Kontrol Fonksiyonuna Etkisi

Klasik Yo6netim Teorisinin 6nemli bir yaklagimi ve yonetim alani ile ilgili yapilan
tanimlarin ortak yani yonetimi bir siire¢ olarak nitelendirilmesidir. Buna gére yonetim,
planlama ile baslayan ve kontrol ile tamamlanan bir siirectir.

Kontrol “olmasi gerekenle olanin karsilastirilmasi, aradaki olumsuz farklarin
belirlenerek diizeltici tedbirlerin alinmasi ve diger fonksiyonlarin neleri, nasil ve ne
Olciide basardiginin arastirilip, belirlenmesi”dir. Bu nedenle kontrol, diger
fonksiyonlardan saglanan bilgi akisina ve geri besleme temeline dayanan bir siirectir.'®
Kontrol; organizasyonlar i¢in bir gerekliligi ifade etmektir. Bunun nedenlerinden biri,
organizasyonlarin belirli hedeflere ulagsmak i¢in olusturulan yapilar olmalaridir. Bir
diger neden ise, “baskalar1 araciligi ile is yapmak” olarak tanimlanan yonetim
faaliyetinde, iggorenlerin kendileri icin planlanan isleri, beklenen sekilde yapip
yapmadiklarinin belirlenmesinin 6nemli olmasidir.

Kontroliin, hedeflerden sapmalari belirleyip gerekli tedbirlerin alinmasi amacini
gerceklestirebilmesi i¢in sistem yaklagimi igerisinde ele alinmasi gerekmektedir.
Kontroliin bir yonetim fonksiyonu olarak sistematik bir sekilde analiz edilmesi, 1960’11
yillarda baglamigtir. Kontrol fonksiyonu, degisik bir bakis agisiyla yonetim kontrol
sistemi olarak adlandirilabilir. Bu anlamda kontrol, siirekli bir iletisim ve bilgi akisi ile
ilgilidir. Yonetim kontrolii; tipik olarak tanimlama, belirlenen izleklerle izleme, bireysel
ve miisterek faaliyetleri degerlendirme araclarini kapsar.

Yonetim kontrol sistemlerinin olusturulmasinda, organizasyon planlar1 ve
organizasyon yapisi belirleyici iken yonetim kontrol sistemlerinin basarili bir sekilde
performansi izlemesi ve Olgmesi i¢in; enformasyon sistemlerini ve bu sistemlerden
saglanan verileri agik bir sekilde islemesi ve kullanmas1 gerekir.

Yonetim Kontrol Sistemleri igerisinde literatiire yeni giren diger bir ifade ise;
“ileri besleme denetimi’dir. Ileri besleme kontroliiniin, organizasyona girdi olusturan
insan kaynaklari, mataryel kaynaklar1 ve finansal kaynaklar iizerinde odaklandig1 ve bu

kaynaklara ait siiregler igerisinde uygulanabilir olmas: ifade edilmektedir. '*!

9 Tamer Kocel, “isletme Yonetimi”, Beta, 2005, s.143.

100 fsmet Mucuk, “Modern Isletmecilik”, 2003, s.54. )

%1 Celil Koparal; “Yénetim ve Organizasyon icinde Denetim”, TC Anadolu Universitesi yayinlari,
2002, s.521.
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Yonetim kontrol sistemleri, orgiit yapist biiyilidiikkge daha 6nemli ve caprasik hale
gelmektedir. Ayrica; bu sistemlerin etkinligi, isletmelerin rekabet avantaji saglamasinda
ve siirdiirmesinde de onemli goriinmektedir. Bu sistemler, geleneksel olarak kullanilan
bicimsel olmayan yonetim tarzlarimin smirliliklarinin giderilmesi amaciyla ortaya
cikmugtir. Firmalar biiyiidiik¢e ve var olduke¢a odiillendirme sistemleri, is standartlari ve
performans degerlendirme sistemlerine ek olarak, yonetim kontroliiniin teknoloji
yardimiyla desteklenmesi giindeme gelmistir. Bunun nedeni, dogru karar vericilere
gerekli bilgileri ulagtirmanin, firma biiylimesiyle dogru orantili olarak ©nemini
artirmasidir. Ayrica teknoloji-destekli yonetim kontrol sistemlerinin kullanilmamasi
durumunda orgiit i¢i iletisim hem maliyetli hem de etkinligi diisiik bir sekilde
olmaktadir.

Emek-yogun bir siire¢ olan yonetim kontrol sistemleri, giiniimiizde teknolojik
gelismelere paralel olarak daha etkin hale getirilmistir. Bir baska ifadeyle, teknolojiye
paralel olarak ortaya c¢ikan ve yayginlasan otomatik kontrol sistemleri, geri besleme
saglanmasinin 6nemini artirmistir.'*

Bilgi toplumu anlayisinin ve bilginin stratejik Oneminin vurgulandigi son
zamanlarda insan kaynaklar1 yonetiminde goriilen en 6nemli degisimlerden birisi de;
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin (isletmenin 6lgegine bakilmaksizin) kullaniminin
yayginlasmasidir.'®” Bilgi ¢aginda, bilgi iiretici ve uygulayici olarak insan kaynaklarinin
yonetim  siirecinde  etkinligi artirmak amaciyla kullanilan bu  sistemler,
organizasyonlarda insan kaynaklarina yonelik bilgileri elde etmek, depolamak,
kullanmak, sonuglarini izlemek ve bilgi paylasimini saglamak amaciyla paylasimci bilgi
ortamina (Colloboration Information Environment) sunmak icin kullanilan sistemlerdir.
Bu ortam; IK uzman ve profesyonellerine, ¢alisanlar ve is hakkinda daha fazla bilgi
edinmelerini saglar. Calisanlara “Neyi? Nasil?” kontrol edecekleri hakkinda bir fikir
verir. Calisan ile ilgili ne kadar bilginiz var ise, onu o kadar ¢ok etkili kontrol eder ve
yonetirsiniz. Calisanin ruh halini ne kadar iyi bilirseniz, onun tepkilerini ve ise

uyumunu, davraniglarimi o derece dengelersiniz. Yani, insan kaynaklar1 bilgi

192 Eleni T. Stavrou , Christakis Charalambous, Stelios Spiliotis, “Human Resource Management and
Performance: A Neural Network Analysis, Interfaces with Other Disciplines”, University of Cyprus,
Department of Public and Business Administration (75), Kallipoleos Avenue, Nicosia, Cyprus, June
20006, s.34.

19 Adem Ogiit, “Yonetim Bilgi Sistemleri”, 2001, s.58.



52

sistemlerinin salt bilgisayar donanimi ve ilgili insan kaynaklar1 yazilimindan olustugu
diisiincesi bir yamlsamadir.'® IKBS, calisanlar1 kontrol etmeyi saglayan dnemli bir
aragtir.  Ayrica IKBS, kontrol etkinligini saglamada yazilim araglarma ek olarak,
calisanlarla ilgili politikalar, veriler, formlar ve prosediirleri de kapsamaktadir.

Sekil 1.5°te “Kontroliin Amac1”, Sekil 1.6’da “Kontrol Isleminde Adimlar”
goriilmektedir. Genel olarak, kontrol fonksiyonu ile; daha onceden tespit edilen
standartlara ulasip ulasilmadig: olciiliir. Bu ise etkili ve nesnel bir performans 6l¢iim
sistemini gerektirmektedir. Performans ve kontrol arasindaki iliski yoneticilerin

odaklanacaklari en 6nemli husustur..

Cevresel Dedisime Adaptasyon Hata Oramni Azaltmak
Baglamak
Kontrol
Karmagikhklarin Ustesinden Mlalivetleri Digirmek
Gelmelk

Sekil 1.5 Kontrolun Amaci
Kaynak: W.Ricky Griffin, Management, 8th Edition, Texas University, 2005, s.657.

Standart ile Driizeltic
Standartlan Ferform anst Sonug Islemlere
Tespit Bt » Ulg ¥ Performansing ¥ Icin Ihtiyag
Karplagtir Belirle
Mevcut papmalar Standartlan
Durutnu Dizelt Degistir
K oru

Sekil 1.6 Kontrol Isleminde Adimlar
Kaynak: W.Ricky Griffin, a.g.e., S.653.

104 K A Kovach ve Jr.Cathcart, “Human Resources Management Systems™,1999, S.275-282.
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IKBS; kontrol islevini, performans degerlendirme sonuglari ile yerine getirir ve
IK uzmanlarma objektif, giivenilir, karsilastirmali bilgiler verir. Bu bilgilerden hem is
ile hem de calisanlar ile ilgili alinmasi gerekli tedbirler ve yapilacak faaliyetler
belirlenir. Bu tedbirler; Sekil 1.7°de verilen “Kontrol Seviyelerine” gore
farklilik gostermektedir. Hat yoneticisi burada en kritik pozisyondadir. Bu gorevi icra
eden calisanlar, eylemsel kontrol kapsaminda, is ile ilgili sonuclari dlgerler ve bu
verileri list kademeye ve finans boliimiine rapor olarak gonderirler. Sekil 1.8’de

eylemsel kontrol sekilleri goriillmektedir.

Strate il
Eontrol

Tapisal Eontrol
Evlemsel Finansal
Eentrel Eontrol

Sekil 1.7 Kontrol Seviyeleri

Kaynak: W.Ricky Griffin, a.g.e., s.656.

Bunun devaminda, alt kademeden gelen raporlar dogrultusunda, orta/iist kademe
yoneticileri, igsletme yapisi ile ilgili alinmas1 gerekli tedbirler ile ilgili ¢alisma yaparlar.
Yapida meydana gelecek degisikligin, isletmenin tiim fonksiyonlarini etkileyecegi
unutulmamalidir. Stratejik kontrol ise, tim fonksiyonlardan gelen entegre edilmis

bilgilerin biitlinlestirilerek, hangi kontrol tedbirlerinin alinmas1 gerektigini ortaya koyar.
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Gerl Besleme

b h
Girdiler Diniigim Ciktilar
F E 3 T
Baglangic Kontrol Faaliye't S0fra s
Isletmeye Girdilerin Girdilerinin Masil Kantrol
Izlenmesi Ciktiya
Danigtiiglini
izlemek Igletmeden
ciktilarnin izlenmesi
uzerine odsklanma

Sekil 1.8 Eylemsel Kontrol Sekilleri

Kaynak: W.Ricky Griffin, a.g.e., S.653.

Yonetim Bilgi Sistemi (YBS); her kademedeki yoneticilerin dogru kararlar
verebilmesi maksadiyla, ihtiya¢ duyulan faydal iist bilgiyi saglayan sistemlerdir. Diger
bir ifadeyle, YBS’leri, etkin karar verilmesi i¢in, gerekli bilgiyi elde etmek maksadiyla
farkli kaynaklardan Sekil 1-7 ve 1-8’de belirlenen farkli kontrol seviyelerinde ve
stireglerinde, elde edilen bilgilerin (veri, ham bilgi) biitiinlestirilerek, bilgisayar tabanl
olarak kullanicilarin hizmetine sunulmasidir. Her iki tanimdan da anlasilacag: lizere,
Yo6netim Bilgi Sistemleri; yonetim fonksiyonlart olan planlama, orgiitleme, yoneltme ve
kontrol faaliyetlerinin isletmenin tiim kademelerinde miisterek bir anlayisla
ylriitiilmesine ve gayret birligi (sinerji) olusturulmasina imkan saglamaktadir.
YBS’lerinin, orgiit kiiltiirii ve IKBS’leri ile biitiinlestirilerek, aglar vasitasiyla
kullanicilara saglanmasi, yiiriitiilen faaliyetlerde tam bir kontrol saglanmasina imkan
vermektedir. Her seviyede geri-ileri beslemeye imkan saglamasi, verilerin giincel ve

karsilastirilabilir formlarda sunulmast sistemin giivenilirligini de arttirmaktadur.'®’

1.10 insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Bilesenleri
Bilgi islem altyapisinin; fiziksel seviye (kablolama), donanim ve yazilim gibi
bilesenlerine yonelik olarak yapilandirilmasi ve diizenlenmesi O6nem kazanmistir.
Bilgisayar teknolojisinde yasanan bas dondiiriicii gelismeler, bilginin elektronik

ortamda diizenlenerek kullanicilara ulagtirilmasini zorunlu hale getirmis ve sonucunda

' Garry Dessler, “Human Resource Management”, Florida University, Hudson Hilss Press, 2005,

s.41.
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giderek cesitlenen ve yayginlasan yazilim yelpazesi ile kullanicinin bilgiye daha hizli
erisiminin saglanmasina yonelik teknik kapasite her tiirlii kisisel ve kurumsal bilginin
giivenliginin saglanmasi maksadiyla “bilgi giivenligi ile sistem gilivenligi” ihtiyag¢larini
beraberinde getirmistir. Insan kaynaklarmin etkin yonetimi amaciyla kullanilan
bilgisayar teknolojisin temel unsurlart donanim, yazilim ve veri tabani birimleridir.
Bunlar sistemin fiziksel bilesenleridir. Kullanici, sistemle ilgili normlar ve prosediirler
ise sistemin diger 6nemli bilesenleridir.

Bilgisayar donamim, bilgisayarlar, yazicilar, disk siiriiciiler, tarayicilar,
monitorler ve klavyeler gibi techizattir. Bilgisayarlar, ana bilgisayarlari, mini
bilgisayarlar1 ve mikro bilgisayarlar1 (PC) kapsar. Bilgisayarlasmanin maliyetinin
diismesi ve mini bilgisayarlarin ve PC’lerin giiciiniin artmis olmasi nedeniyle ana
bilgisayarlar bugiin daha az 6nem tasir. Bunun yerine, veri ve bilgileri daha kolay olarak
dagitmak i¢in mini bilgisayarlar ve onlarin yerel aglar iizerinden bilgi aktarim ve
paylasimini gelistirme kabiliyetleri isletmenin is yiikiinii hafifletmektedir. Diziistii
bilgisayarlar ve masa terminalleri ise, daha fazla veri ve bilginin daha fazla insanin
yararlanmasini kolaylastirmasina imkan saglamistir. Bu durum, kuskusuz gii¢lendirme,
Ozyonetim ve ortaklik konulari ile tutarli bir gelismedir. Giiniimiiziin bu kapsamda ileri
teknolojileri; CD-ROM teknolojisi, lazer diskler ve uydulardir. '

Bilgisayar yazilimi, donanimin nasil yonlendirilecegini gosteren program
talimatlarin1 ihtiva eden ve gilinlimiizde Windows isletim sistemleriyle 6zdeslesmis
programlardir. Arastirmalarimizda; 1980°li yillardan itibaren gelistirilen ve pratikte
uygulanmis, baslangicta personel bilgileri ile iicret yonetimi konularima odaklanmus,
giiniimiizde ise I1KBS icin gelistirilen yiizlerce 6zel bilgisayar yazilimi bulundugu
belirlenmistir. Artik isletmeler, beseri sermayenin iyi yonetilmesinin geregi nedeniyle
IKBS iizerine biiyiik paralar harcayarak 6zel yazilimlar yaptirma yoluna gitmektedirler.
Bazilari, sosyal yardim yonetimi digerleri ise orgiitsel yedekleme ve hatta iicret ve maas
yonetimine iligkin bu programlar insan kaynaklar1 yonetimi alt-igslevlerine hiz
kazandirmaktadir. Mevcut olanlar giincellemek i¢inde siirekli olarak PC dergilerini ve
IK profesyonelleri i¢in yaymlanmis dergileri incelemek zorunlulugu ortaya ¢ikmuistir.

Sonug olarak, giiniimiiz donanim ve yazilimlarinin giiciiyle birlikte, IK uzmanlar1 ve

1% Dursun Bingoél, a.g.e., 2006, s.559.
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isletme genel yonetimleri kendilerini ¢ok hizli olarak daha biiylik ve onemli isler
yapabilir konumda bulmaktadirlar.

Veri tabam, diizenli bilgiler toplulugudur. Bilgisayar ortaminda saklanan diizenli
verilerle siirli olmamakla birlikte, daha ¢ok bu anlamda kullanilmaktadir. Bilgisayar
terminolojisinde, sistematik erisim imkan1 olan, yonetilebilir, giincellenebilir,
taginabilir, birbirleri arasinda tanimli iligkiler bulunabilen bilgiler kiimesi olarak ifade

edilmektedir.'”’

Bir bagka tanimi da, bir bilgisayarda sistematik sekilde saklanmis,
programlarca islenebilecek veri yiginidir.

Veri tabanlar1 sisteme girilen verilerin muhafaza edilmesi, tasnif edilmesi,
paylasilmasina imkan saglayan genis hacimli veri saklama birimleri olma 6zellikleri ile

diizenli bilgilere ulasilmasini kolaylastiran 6nemli bir aragtir.

1.11 insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Alt Sistemleri

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, isletme insan kaynaklari bilgi sisteminin alt
sistemlerini olusturan insan kaynaklar1 planlama, temin ve se¢im, egitim, iicretleme,
performans degerleme, kariyer yonetimi ve yedekleme plani, is¢i sagligl ve giivenligi,
is¢i-ig veren iligkileri sistemlerinden herhangi birine iliskin olarak alacagi karar; hem
diger alt sistemleri etkilemekte, hem de bu karar diger sistemlerden etkilenmektedir.
Karar siirecinde, insan kaynaklar1 yonetimine destek saglayacak bir insan kaynaklari
bilgi sisteminin tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yonelik, biitlinciil bir yapiya sahip
olmasi gerekmektedir. IKBS’nin, kendi alt sistemleri ve ilgili gevre birimleri ile bilgi
aligverisini sistematiklestirmesi, karar siirecini hizlandirarak tutarli hale getirmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin isletme icerisindeki etkinligini arttiracaktir. '*®

Insan kaynaklari, isletmedeki diger iiretim faktorlerinden farkli bir yapiya
sahiptirler. Kisiler; duygu, arzu ve amaglar ile birlikte isletmeye gelmekteler ve cesitli
gereksinmelerini  belirli Olgiilerde igyeri ortaminda gidermeyi hedeflemektedirler.
Insandan, gerekli performansin almabilmesi degisik faktdrlere bagl olmaktadir. Bu

nedenle, calisanlar ile ilgili ayrintili bilgilerin 6zenli bicimde toplanmasi, saklanmasi ve

197 Ozgiir Ansiklopedi:Vikipedi, htp://tr.wikipedia.org/wiki, 22 Subat 2008.
1% Charles Parker, Thomas Case, “Management Information Systems. Strategy and Action”, Second

Edition, McGravW-Hill International Editions: Management Information SystemSeries, USA,1993, s.582
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gerektigi zamanlarda cesitli islemlere tabi tutularak farkli nitelikteki kararlara varilmasi
s6z konusu olmaktadur. '*

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin amaci; organizasyondaki insan kaynaklarindan
etkin bicimde yararlanilmasinda temel belirleyici olan, ¢alisanlara iliskin dogru, ilgili,
eksiksiz, gilincel bilgiyi zamaninda saglayarak, karar alma durumundaki kisilerin, bu
bilgilerden degisik amaglar dogrultusunda yararlanmalarini miimkiin kilmaktir. Bu
siiregte meydana ¢ikabilecek sorunlar; zaman ve maliyet kaybina yol agarak, isletme
performansmi olumsuz ydnde etkileyebilecektir. Isletmedeki IKBS’nin etkililik ve
verimliligi; personelin simdiki ve gecmisteki performansina, yetenek, bilgi, beceri,
egitim ve diger davranis Ozelliklerine iligkin bilgilerin yam sira, isletmenin gelecekte
gereksinme duyacagl insan kaynaklarinin nitelik ve niceligi ile ilgili tutarli bilgiyi
saglayabilmesine bagl olacaktir. '

Insan  kaynaklar1 bilgi sistemlerinden; insan kaynaklar1  planlanmasi
fonksiyonundan baglayarak konuya iliskin tiim fonksiyonlardan isletme hedefleri ve
sistem yeterliligi cer¢evesinde, belirli dl¢iilerde yararlanmak miimkiindiir.

Insanlar, isler, zaman ve para; Insan Kaynaklar1 Planlama (IKP) siirecinin temel
girdilerini olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 planlama fonksiyonu; isletmenin ileriye
dontik insan kaynaklar1 plan ve programlarima bagli olarak, personel gereksinmesinin
tahminini, personel arzim1 ve bu talep ile arzin uyumlasmasimi igermektedir. insan
kaynaklar1 planlama siireci, organizasyonun stratejik yonetim kararlarindan ve g¢evreden
kaynaklanan belirsizliklerden etkilenmektedir. Bu iki faktor, ne kadar uzun siireli
planlama yapilmas1 gerektigini ve insan kaynaklar1 planlamacilar i¢in gerekli bilginin
tiiriinii, niteligini, ne sekilde paylasilacagin belirler. insan kaynaklar1 gereksinmesinin
planlanmasi siirecinde dort temel boyut ortaya cikmaktadir. Bunlar; nicel, nitel,
zamansal ve yerel boyuttur.'"!

Isletmenin gereksinme duydugu nitelik ve nicelikteki personelin istenilen yer ve
zamanda hazir bulundurularak, calistirilmasi amacglanmaktadir. Burada; isletme icin

olmas1 gereken personel miktar1 ile olan personel miktarinin denk olmasina

1% Dursun Bingdl, a.g.e., 2006, S.559
10 Vuuren Wikus Van, “Human resources: The butterfly effect, Civil Engineering : Magazine of

the South African Institution of Civil Engin...”, Academic Research Library , Jan 2006, s.14

i Diindar Génen, a.g.e., s.359



58

calisiimaktadir. Bu denkligin saglanmasi, planlanan kaynagin insan olmasindan dolay1
pek kolay olmamakta, ¢esitli faktorler bu siireci etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin zor ve karmasik bir siire¢ olmasindan dolayi;
isletmelerin bu konuda tutarli kararlar alabilmesi, ellerindeki bilginin nitelik ve
niceligine baghdir. Insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde su bilgilere gereksinme
duyulmaktadir:

- Is analizi bilgileri (gérev tanimlari, is standartlari, is sartnamesi)

- Is giicii envanteri

- Personel yetistirme ve temin programlari

- Personel egitim ve geligimi

- I¢ ve dis cevre 1K analizi bilgileri

- Ucretleme ve diger fayda sistemleri

- Yasal zorunluluklar

- Personel devir orani ve devamsizlik oranlari

- Kariyer ve yedekleme planlamasi

Bu bilgilere gereksinme duyuldugunda, hizli bir bigimde bu bilgilere
ulasilabilmesi IKP siirecinin tutarliigmi ve basarisini arttiracaktir. Diger insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 da ele alindiginda; bir ¢ok fonksiyonda da, planlama i¢in sz
konusu edilen bu bilgilerden yararlanildigi goriilecektir. Bu da sistemin biitiinciil
yapisimin  bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Temel Insan Kaynaklari

faaliyetlerini IKBS uygulamalar icerisinde inceleyelim.

1.11.1 Insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi

Organizasyonun etkililigi; her diizeyde calisanlarin yetenek, beceri, bilgi ve
deneyimlerini ortak amacin basarilmasi i¢in ne Ol¢iide harcadiklarina bagli olarak
degisecektir. Insan kaynaklar temin ve secim fonksiyonunun amaci organizasyon ve
insan kaynaklar1 planlarinin etkin bigimde yerine getirilmesi i¢in gerekli olan insan
kaynaklarin1 bulmak ve isletmeye kazandirmaktir. Insan kaynaklar1 planlanmasi
cergevesinde, gereksinme duyulan insan kaynaklar i¢ ya da dis kaynaga bagvurularak

karsilanmakta ve siire¢ tamamlanmaktadir.''?

12 David Brewer ve William List, “Measuring the effectiveness of an Internal Control

System” http://www.gammassl.co.uk/topics/time,08.09.2007.
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Gerek i¢ kaynak, gerekse dis kaynaklara basvurulmasi durumunda; insan
kaynaklar1 bilgi sistemi, ilgili yoneticilere yol gosterici bir rol iistlenir. Is analizi
sonucun da olusturulan is gerekleri ve isletme ici potansiyel adaylarin ardisik terfi
planlamasi ile sistem i¢inde karsilastirilmasi, dis kaynaklara bagvuru gereginin olup
olmadigin1 ortaya koyacaktir. Veri madenciligi uzmanlari, IK uzmanlarina istedikleri
her tirlii bilgileri saglayacaktir. Di1s kaynaklara basvurulmasi durumunda ise, is i¢in o
an basvuran adaylardan olusan bir aday havuzu olusturulacak, is gereklerinin bu
adaylarin ozellikleriyle karsilagtirilmasi s6z konusu olacaktir. Sistem, insan kaynaklari
secim slirecine stirekli islerlik ve objektiflik kazandirarak, isletme performansini olumlu
yonde etkileyecektir. Burada {izerinde ©Onemle durulmasi gereken bir nokta da;
isletmede yapilacak is analizi ¢aligmalarina gereken 6nemin gosterilmesi, i tasarimi ile
uyumlu hale getirilmesi, bu ¢alismalarin zaman i¢inde giincellestirilmesi ve buna baglh
olarak is gereklerinin dogru bigcimde belirlenmesi zorunlulugudur. Boylece insan

kaynaklar1 se¢im kriterlerinin ve se¢im siirecinin tutarli olmasi saglanacaktir.'”

1.11.2 Egitim ve Gelistirme

Isletmeler agir rekabet kosullari ve hizli teknolojik degismeler karsisinda,
varliklarini stirdiirmek, gelismek i¢in; ellerindeki insan kaynaklarini yeni/giincel bilgi,
teknik ve yontemler ile donatmak zorundadirlar. Bu durum, isletmelerin egitim ve
bireysel gelisim faaliyetlerini dikkatli bicimde ele alip, degerlemelerini ve sistematik
uygulamalara yonelmelerini gerekli hale getirmistir.

Egitim; bireysel beceri, bilgi, ya da deneyimleri arttirmaya veya bireysel tutumlari
degistirmeye yonelik olarak tasarlanmis faaliyetler biitiiniidiir. Ornegin; isletmeye
bilgisayar sisteminin kurulmasi ile; calisan bir kisinin bilgisayar kullanmasini
O0grenmesi ve/veya bu konudaki becerisini ilerletmesi, yeni bilgisayar programlarin
Ogrenip benimsemesi degisik nitelikteki egitim faaliyetleri sonucunda gerceklesecektir.
Gelistirme ise; organizasyonda daha iist diizey ya da farkli sorumluluklar iistlenecek
bireylerin bu gorevlere hazirlanmasini amaglayan faaliyetlerdir. Isletmeler igerisinde;
degisik kademelerde calisan elemanlar1 farkli amag ve nitelikteki egitim veya gelistirme

programlarina tabi tutulurlar. Egitim uygulamalari; isletme i¢i yada disinda; cesitli arag

113 . « .
James N. Baron ve Kreps David M., “Strategic Human resources — Frameworks for General

Managers”, John Wiler & Sons, Inc., N.Y., 1999, s.123.
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ve yontemler ile, isletme i¢indeki yetkili bir kisi veya isletme disindan uzman bir egitici
tarafindan gergeklestirilir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri; teknik egitim, bilgi, beceri,
tutum egitimi, yonetici gelistirme, sosyal becerileri gelistirme, yeni personelin
oryantasyonu gibi uygulamalar olarak karsimiza ¢ikarlar. insan kaynaklari bilgi sistemi,
bu faaliyetlere cesitli katkilarda bulunur. Sistemin; ¢alisanlarin egitim durumuna iliskin
degisik nitelikteki bilgiler icermesi gerekmektedir. Bu ve benzeri bilgiler; egitim
gereksinmesi analizi ve performans degerleme formlarindan elde edilebilir. Bunlar
asagida belirtilmistir. 4

- Calisanin egitim gegmisi ve dereceleri,

- Isletme igi ve dis1 katildig1 egitim programlari ve dereceleri,

- Katildig1 ulusal ve uluslar arasi seminerler,

- Mesleki odiiller,

- Yabanci dil bilgileri ve dereceleri,

- Onceki is deneyimleri.

Calisanlar temelinde, bu bilgiler dogrultusunda alinacak raporlar; calisanin
mevcut isi ve ileriye doniik kariyeri icin hangi konularda egitilip yetistirilmesi
gerektigini ortaya c¢ikaracaktir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin bu konuda saglayacag:
destek; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin zaman, maliyet ve igerik acisindan
planlanmast ve uygulamaya gecirilmesi ile saglam, somut ve gergek¢i temellere

dayandiriimasina katki saglayacaktir. '

1.11.3 Ucretleme

Isletmenin temel hedeflerine etkin bigimde ulagmasini saglamak amaci ile
bedensel ve diisiinsel emegini harcayan insan, bunun karsiliginda belirli bir iicret talep
etmektedir. Calisanin emeginin karsiligi olarak elde ettigi kazanci, onun isindeki
performansini etkilemektedir. Bu nedenle; isletmelerin uygun ve adil iicret politikalar
izleyerek, nitelikli personeli isletmeye c¢ekmeleri, onlarin organizasyonda kalmalarini
saglamalart miimkiindiir. Adil olmayan, yetersiz iicretten kaynaklanan iicret

tatminsizligi, isletme iginde bir takim sorunlara yol agmaktadir. Bu sorunlar; daha

" Diindar Gonen, “Iinsan Kaynaklar1 Yénetimi Bilgi Sistemi”, T.C. Anadolu Universitesi Yaymnlari,
Unite 13, 2004, 5.368

"5 Yusuf Murat Ucan ve Omer Teksen, “insan Kaynaklar Bilgi Sistemi Pratik Bir Yaklasim”, SDU
Iktisadi ve idari Bilimler Akademisi, 2003, s.343.



61

ylksek ticret talebiyle diisiik performans gosterilmesi, sikayet, grev ve devamsizliklarin
artmasi, ise ilginin azalmasi, caliganlarin yiiksek ticretli yeni isler aramasi bi¢iminde
ortaya ¢ikabilirler. Ote yandan, hakli olmayan yiiksek {icretler, kisiler ve organizasyon
acisindan olumsuzluklar yaratabilir. Calisanlar agisindan, haksiz kazang elde etme
endisesi; isletme agisindan, licret maliyetlerinin yiiksek olmasi nedeniyle rekabet
sansinin azalmasi s6z konusu olabilir. Bu siirecte; {licret tatmini ile organizasyonel
rekabet arasindaki dengenin temelini, insan kaynaklar1 boliimiiniin iicret yonetimine
iliskin ¢abalar1 olusturacaktir. Insan kaynaklar1 boliimii tatmin ile rekabet arasindaki bir
dengeyi, isletmenin ticret politikasini, programini yoneterek saglar iken, organizasyonun
stratejik kararlarina da katkida bulunacaktir. Ucretin, ¢alisanlar acisindan onemli bir
6zendirme araci olmast; insan kaynaklar1 yonetiminin iicretlendirme fonksiyonu i{izerine
titizlikle egilmesini zorunlu hale getirmistir. Yapilan arastirmalar {icret ile giivenlik,
statli, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gibi temel fizyolojik ve psikolojik
gereksinmeler arasinda yakin bir iligkinin oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yiiksek statii,
daha ¢ok saygi ve ilgi topladigindan bireyler agisindan deger tagimaktadir. Ucretin
aracsallik ozelligi nedeniyle, ¢alisanlar agisindan 6nem tasimasi, konunun iizerinde
dikkatli bicimde durulmas: geregini ortaya koymaktadir. ''°

Isletmenin etkinligi acisindan, kritik bir éneme sahip olan iicret ydnetiminin;
bilimsel temellere dayali konuya iliskin tiim faktorleri igeren bir yapi ¢ergevesinde ve
sistematik bi¢cimde ele alinip gerceklestirmesi gerekir. Bu siiregte; basarili olunabilmesi
icin, farkli nitelikteki bilgilere gereksinme vardir. Insan kaynaklar bilgi sisteminde, bu
konu ile ilgili su bilgilerin yer almas: gerekmektedir:'"”’

- Is kodu, is iinvan

- Odeme tiirii ( haftalik, aylik )

- Ikramiyeler

- Ortalama piyasa iicreti

- Yasal zorunluluklar ( indirimler, tazminatlar vb. )

- Normal ve fazla ¢alisma siireleri...

"% Snell A. Scott, Patricia R. Pedigo, Krawiec M. George, “Managing the Impact Information
Technology On Human Resources Management”, Handbook Human Resources Management, Oxford,
Blackwell HRM Services, 1996, s.174.

" Diindar Génen, a.g.e., s.361.
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Bu sistemden yararlanacak yoOnetici bu bilgilerin yani sira; uygun istatistik
programlari aracilig ile ileriye doniik {icret alternatiflerini degerleyerek, iicret planlarin
olusturmak, toplu sézlesmeden kaynaklanacak iicret maliyetlerini belirlemek, boliimler
temelinde biitceler yapmak gibi iicret yonetim siirecine katkida bulunacak faaliyetleri de

gergeklestirebilir.

1.11.4 Performans Degerleme

Insan kaynaklar1 yOnetiminin &nemli bir fonksiyonunu da calisanlarin
performanslarinin  degerlendirilmesi olusturur. Isletmede yapilan bir performans
degerleme calismasindan; stratejik planlama, {icret yonetimi, kariyer gelistirme, egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi, isten ayirma ve personel programlarinin gecerliliginin
saptanmas1 gibi farkli nitelik ve amaclardaki alanlardan yararlanilir.

Performans degerleme sonuglarindan hareketle, isletmedeki insan kaynaklarina
iliskin ¢esitli kararlarin alinmasi; insan kaynaklari bilgi sistemi i¢indeki performans alt
sisteminin dnemini gostermektedir. Performans degerleme, 6zellikle egitim agiklarinin
belirlenerek, ileriye doniik kariyer yonetimi ve yedekleme planlamasi uygulamalarinin
tasarlanmasi, i3 analizi ile 1ilgili yeni diizenlemelerin yapilmasi, c¢alisanlara
olumlu/olumsuz geri besleme saglanarak verimliliklerinin artirilmasi, bilgi agiklarinin
giderilmesi gibi konularda katki saglayarak isletmenin gelecekteki basarisinin

saglanmasinda da 6nem tastyacaktir.

1.11.5 isgoren Sagh@ ve Giivenligi

Isletmeler; ellerindeki insan kaynaklarmin saglik ve giivenligi ile yakindan
ilgilenmek, calisma kosullarindan kaynaklanan ve onlarin sagligmi ve gilivenligini
olumsuz yonde etkileyen risk unsurlarini en aza indirgemek zorundadirlar. Calisma
yasaminda is giivenligini tehlikeye sokan ve ig kazalarina yol agan nedenleri, baslica iki
grup altinda toplamak miimkiindiir.

- Giivensiz/tehlikeli kimyasal, fiziksel ve mekanik kosullar.

- Giivensiz/tehlikeli kisisel davraniglar (calisanlarin fiziksel ya da zihinsel
durumlarindan kaynaklanan hatalar.)

Isletmeler her y1l binlerce kisinin yasamim1 yitirmesine, yaralanmasina, zaman ve
maliyet agisindan biiyiik is kayiplarina yol acan bu durum karsisinda, ¢esitli dnlemlere

basvurmaktadirlar. Genellikle biiyiik isletmelerde is gilivenligi c¢aligmalari, bir {ist
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yoneticiye bagli is giivenligi yoneticisi ve basinda bulundugu birim tarafindan
yonlendirilirken; biiyilk ve bicimsel bir is gilivenligi birimine gerek duymayan
isletmelerde, giivenlik komiteleri bu fonksiyonu iistlenirler. Isletmeler hangi yaklasimi
benimseyip uygulamaya koysalar da; calisanlarin saglik ve giivenligine iliskin diizenli
kayitlarin tutulmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari bilgi sisteminde bu fonksiyon ile
ilgili su tiir bilgilerin yer almasi s6z konusu olacaktir.''®

- Kaza kayitlar

- Yaralanma derecesi

- Calisanin gectigi saglik kontrolleri

- Yakalandig hastaliklar ve nedenleri

- Hastalik nedeniyle yaptig1 devamsizliklar

- Isin tasidigs risk ve alinacak &nlemler

Bu bilgilerden hareket edecek ilgili yonetici; kaza egilimi ve riski yiiksek kisi
yada calisma kosullarini, kaza yada yaralanma sonucu ortaya ¢ikan zaman, techizat,
tedavi ve yeni personel istthdamu ile ilgili maliyetleri belirleyerek, uygun mesleki saglik
ve glivelik programlarinin gelistirilmesinde, uygulamaya gecirilmesinde somut adimlar

atabilecektir.

1.11.6 Isci — Isveren iliskileri

Calisanlarin performanst ve motivasyonu lizerinde etkili olan bu fonksiyon,
calisma bariginin saglanmasinda birinci derecede onemli bir rol oynamaktadir. Bu
stiregte isciler; belirli nedenler ile bir araya gelip, sendikalagmakta ve igveren/isgéren
sendikas1 ile, yasal cerceve i¢inde, calisma ortamindaki hak ve sorumluluklarin
belirlemek amaci ile pazarliga oturmaktadirlar. Iscilerin sendikalasmaya gitmelerindeki
temel nedenler sunlardir:

- Yiiksek ticret, ticret disi haklarinin arttirilmasi, ¢aligma siiresinin azaltilmasi
gibi ekonomik nedenler.

- Is giivencesi

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

Ote yandan; isverenler agisindan konu irdelendiginde isletmelerin ana faaliyet
konusunu olusturan mal ya da hizmet iiretiminin aksamamasi, etkin bicimde hedeflere

ulagma, maliyet — kar dengesi gibi konular 6n plana ¢ikacaktir. Toplu sozlesmelerin

8 Diindar Génen, a.g.e., S.371
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ileriye dontik olarak getirecegi maliyetlerin hesaplanarak, gerekli onlemlerin alinmasi,
organizasyonun varligimi siirdiirmesi ve rekabet sansini arttirmasi agisindan Onem
kazanacaktir. Isletme insan kaynaklari bilgi sisteminde, bu fonksiyona iliskin su
bilgilerin yer almas1 gerekmektedir:

- Toplu sézlesme ile saglanan haklarin kapsami ve siiresi

- Normal ve fazla ¢alisma {icreti

- Calisilmayan siire i¢in 6denecek ticret

- Sosyal yardimlar

- Sikayet ve sikayet ¢6ziim yontemleri.

Yonetici bu sistemden; toplu sézlesmenin doguracagi maliyet ve sorumluluklari
gorebilmesinin yani sira, bundan sonraki s6zlesmede nasil bir yol izlemesi, nasil bir
strateji olusturmasi gerektigi konusunda da yararlanabilecektir. Bdyle bir sistem
araciligi ile igletme, yasalarin 6n goérdiigl yiikiimliiliikleri de diizenli olarak, zamaninda

yerine getirebilecektir.

1.12 insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Performansi

Ideal bir degerlendirme yatirim iizerinden yapilan geri déniisiimiin basarisina
binaen (ROI-Return On Investment) yapilmakta olup, finansal yaklasim yoOniinden
birgok kisitlama igletme acisindan dikkate alindiginda, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
verimliligi onemli olmaktadir. Hem kullanici tatmini hem de kolaylik ve hiz agisindan
IKBS nin yaygin bir kullanim alam vardir ve gittikge popiiler olmaktadir. Bu noktada,
iki husus basar1 dlgiitii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi kullanict tatmini, ikincisi
sistemin kullanilma sikligidir. '

Sistemin kullanim1 kabul edilebilir bir basari i¢in gerekli olmakta ve
kullanicilarin  bu konudaki goniilliigli ile sistemin kolay kullanilabilme 6&zelligi
yoniinden anahtar rol oynamaktadir. Kullanici tatmini ve sistemin kullanilabilir olma
ozelligi, IKY calismalarinda biitiinlesik bir resim elde etmede fayda saglar.
Kullanicilarin egitimi, yenilige acik olmalari, davranislart ve inanglar ile tutumlari,
sistemin basarisini dogrudan etkiler. Sistem ne kadar karisik ve karmasik olursa olsun,
onun iyi yapilandirilmasi, isteklere cevap vermesi, degisik ara yiizler ile diger fonksiyon

alanlarla irtibatlanmasi sistemin ¢ok yonlii kullanilabilir bir izlek olma 6zelligini

19 L Stone Dianna, F. Stone Eugene, Kimberly Lukaszebski, “Factors Affecting the acceptance and
effectiveness of e-HRS, 20067, “Science Direct” , Elseiver Inc., USA, s.245.
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arttiracaktir. Sistem ayni zamanda, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini genis
kapsamli bir ¢ergevede kullanicilara sunacagindan, kullanicilar iglemlerini yiiriitmek ve
fayda saglamak icin sistemin kullanimi iizerine daha da yogunlasacaklar ve ayni
zamanda bilgisayar kullanma tecriibesi elde edeceklerdir.

Kullanici tatmini ile sistem kullanilma siklig1 ag¢isindan basariyi etkileyen bireysel
etkenler su sekilde siralanabilir.'®

- Kaullanici yasi,

- Kullanici cinsiyeti,

- Egitim durumu,

- Gorev ozellikleri,

- s tecriibesi,

- Bilgisayar tecriibesi,

- Teknolojiye yatkinlik.

Yapilan uygulamada, IKBS kullamminin isletmeler igin bir gereklilik oldugu
genel bir kabul gormiistiir. Sistemin etkililigi; egitim destegi, kullanim kolayligi,
calisanlarin teknolojiye yatkinligi boyutlariyla iliskili olduguna yonelik bulgulara
ulasilmustir.

Organizasyonlar, sistemin kullanma basarisini yiikseltmek ve sonuglart etkilemek
icin  isletmedeki sartlar1 degistirebilme yetenegine sahiptirler. Su alt basliklarda
isletmedeki IKBS sartlar1 diizenlenerek basar1 saglanabilir;

- Isletmenin 6lcegi,

- Kullanicilar tarafindan saglanan destegin durumu,

- Isletmenin bilgisayara sahip olma potansiyeli

Basariy1 tetikleyen bir diger ozellik ise, mevcut sistemin durumudur. Kullanici
tatmini ve sistemin kullanilma sikligina ilave olarak, sistemin performansini etkileyen
sonuclar acisindan asagidaki hususlarin IKBS’nin bagaris1 icin dikkate alinmasi
gerekmektedir; '*!

- Sisteme ilgi ve baglilik duymak

- Egitim ve yetistirme,

120y Haines Victor and Andre Petit, “Conditions For Successful Human Resource Information Systems”,
“Science Direct”, Journal, 1997, s 262.

121 Alan Price, “Principles of Human Resource Management”, An Active Learning Approach,
Blackwell Business, Oxford and Messachusetts, USA, 2000, s.29-33.



66

- Us yoénetimden destek,
- Belgelere ulasabilme kolayligi,
- Uygulamalarin gelistirilebilmesi (on-line, giris kolayhg, IKY faaliyetleri

uygulamalari, giivenlik vb.)

IKBS’nin performans durumunu belirleyen iki &nemli degisken ise kullanim
kolaylig1 ile faydaliliktir. Kullanim kolayligindan maksat esneklik ve kolay 6grenmeye
imkan saglamasi, biitiinlesik bir yap1 i¢cinde ¢aligmasi ve gegislerin kolay olmasidir.
Faydaliliktan maksat ise etkililik ve verimliligi artirmasidir. '**

Bunlara ilave olarak kullanici tatmini ve sistemin kullanilma siklig1 basari icin tek
basina degerlendirilmemeli, IKBS nin deger yaratma, karar vericilere gerekli hizmeti

saglama, maliyet etkinlik durumu ile verimlilik gibi faktorler de dikkate alinmalidir.

122 Diindar Génen, a.g.e., s.369.
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IKINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMi UYGULAMALARI

2.1 Genel

Ayni endiistri kolunda calisan isletme sayisinin artmasi, bilgi ¢caginin etkisiyle,
rekabeti de beraberinde getirmigtir. Ayni sektorde ¢alisan isletmelerin iginde
bulunduklar1 rekabet ortaminda yok olup gitmemeleri, diger isletmeler arasinda pazarda
varliklarin1 koruyabilmeleri i¢in, pazara sunduklar {iriinlerinde kaliteyi yakalamalari,
farklilagabilmeleri, {iirlin-yasam oOmiirlerini arttirabilmeleri veya seri iiretimi piyasa
kosullaria uygun olarak kar edebilecekleri sekilde gerceklestirebilmeleri gerekir. Tiim
bunlarin yapilabilmesi i¢in, piyasaya sunulan hizmet veya iirlin ne olursa olsun, rekabet
kosullarinda varligin1 koruyabilmeleri i¢in bir isletmenin esas unsuru isletmenin
calistirdig: bilgi, yetenek ve beceriye sahip insanlardir. 123

Pazarda yer alabilmek i¢in isletmelerin atmalari gereken en dnemli adim; insan
kaynaklarin1 segerken mevcut segenekler arasinda en dogru secimi yapilabilmesi,
mevcut insan kaynaklarini en optimum sekilde kullanabilmesi ve gelistirebilmesidir.

Glinlimiiz bilgisayar caginda artik isletmeler insan kaynaklar1 yonetimini,
planlamasini, bilgisayar programlari1 kullanarak daha hizli, kolay ve verimli bir sekilde
yapabilmektedirler. Biiyiik veya kiiciik tiim isletmelerin, pazarda rekabet sartlarina ayak
uydurabilmeleri ¢alisanlarini egitebilmeleri, isletme ile ilgili genel hususlarin bilinmesi,
miistereklik kiiltiirii i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemine ihtiyaci vardir.

2005 yili igerisinde, insan kaynaklari yonetimi ve maliyet kontrol g¢alismasi
kapsaminda, IKBS kullanmim sekilleri ve c¢alisanlar arasindaki popiileritesi ile ilgili
calisma sonuglarinda; en popiiler IKBS uygulamalari olarak {icret ddemesi %74.8, fayda
yonetimi % 50.6, ise alma ve aday takibi %34.9, calisanlara self servis hizmet 29.6,
egitim gelistirme % 29.6, performans yonetimi % 27, yoneticilere self servis hizmet
%19.8 olarak tespit edilmistir.

Aym calismanin igerisinde, c¢alisanlara IKBS icerisinde “En ¢ok hangi
uygulamanin yer almasini istersiniz?” sorusuna verilen cevaplarda ise; self servis hizmet
% 30.4, performans yonetimi %22.5, elektronik ise alma % 22.5, is giicli analizi % 7.4

seklinde cevaplar verilmistir. 124

12 Zeyyad Sabuncuoglu., “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Ezgi, 2000, 5.292.
124 HR Focus, “Hot HRIS Issues Now Driving Change”, Article of Inform Global, 2005, s.3.
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Isletmeler, kullanacaklar1 bilgi sistemini, altyapilar1 bunu yapmalarina

elverebiliyorsa mevcut kaynaklarini kullanarak olusturabilirler veya piyasada hazir

bulunan sistemlerden kendilerine en uygun olanini segerek kullanirlar. Piyasadan hazir

da alinsa, alinan insan kaynaklar1 bilgi sistemi yaziliminin isletmenin ¢alisma mantigina

ve ihtiyaglarina cevap verecek sekilde uyarlanmasi diger bir ifadeyle yazilimin

esnetilmesi gerekmektedir. Isletmenin hazir aldig: sistemin yaninda ayrica; ihtiyaclara

gdre bir uyarlama yine bir zaman, personel ve para harcamasini gerektirir. Isletme eger

kendi kaynaklar1 ile insan kaynaklar1 bilgi sistemi yazilimimi kendisi yazmaya karar

verirse bu da isletme i¢in emek ve zaman ve dolayisiyla da para harcamasi demektir.

Birgok ve degisik sekillerde IKBS'nin uygulamalari bulunmakla birlikte, temel

fonksiyonlari asagidaki alt sistemleri kapsamalidir.'*

Personel biyografileri
Ise alma ve yerlestirme
Isten ayrilma ve gorev degisimleri (her ne sebeple olursa olsun)

Insan kaynaklari ydnetimi ile ilgili bilgiler (is analizi, gérev tanmmi, is

sartnamesi)

Insan kaynaklar1 planlamasi

Insan kaynaklarinin egitim ve gelisimi ile ilgili bilgiler
Performans yonetimi ve degerlemesi

Kariyer gelisimi, kariyer haritas1 ve yedekleme plant
Maas ve licretler

Odiil ve ceza durumu

Verimlilik Olgiitleri.

Saglik ve Sosyal Giivenlik konulari

Sendikalarla olan iligkiler.

Diger isletme i¢i fonksiyonel birimlerle entegrasyon ise diisiiniilmesi gereken

onemli bir husustur. Finans, muhasebe, iiretim, pazarlama, AR-GE, halkla iliskiler,

maliye fonksiyonlarinin ¢aligmasini saglayacak veriler, personel bilgi sisteminden

gelmektedir. Personel tedarik sathasindan once elde edilen veriler bilgisayara girilir,

125 Omer Teksen, Yusuf Murat Ugan, “IKBS Pratik Bir Yaklasim”, Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2005, s.12.
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birlestirilir, depolanir ve gerektiginde ihtiyaclara gore siniflandirilarak, anlamli ve
iiretime doniik c¢iktilar elde etmeye imkan saglayacak bilgi haline (knowledge) getirilir.
Bu yiizden her bir ¢alisanla ilgili personel kayitlarinin yerlestirilmesi ve istenildiginde
tekrar geri ¢agrilmasinda, bu bilgilerin hepsini igine alacak bir form olusturulmalidir.
Bu form; istenildiginde giincellestirilebilecek bir sekle ve glincellenmesi maksadiyla her
calisan tarafindan ulasilabilme imkanina sahip olmalidir.

IKBS igerisinde, ¢alisanlarla ilgili biyografik bilgiler énemli yer tutmaktadir.
Genellikle personel bilgilerinde, dogum tarihi, cinsiyet, medeni hali, etnik durum
(birgok bat1 tilkelerinde bu veri yer almaktadir), ev adresi, telefon numarasi, cinsiyet,
cocuklarin yaslari, meslegi gibi ana veriler yer almaktadir. Bunun yani sira her
organizasyon gerekli diger verileri de kendi IKBS igerisinde hazirlayacag: standart
formda yer verebilir. Ornegin, gegmiste yaptig1 isler, aldig: iicretler, dnceden galistigi
yerdeki gorevler, ayrilma sebepleri, adres ve telefonlar, bildigi yabanci diller, aldig1
kurslar, 6grenim durumlariin detaylar1 vb. Ayrica; spesifik amaclardan olan, ¢alisanla
ilgili performans degerleme verileri ve bunlarin istatistiksel analizinde yer alacak
psikolojik ve sosyal davraniglariyla ilgili 6n verileri (gegirdigi kazalar, hastaliklar,
toplumsal iligkilerdeki bakis1, karar verme gibi) de yer alabilir. '*°

Elde edilen verilerin; IKBS ile kullanicilar ve karar vericilere ne sekilde
ulastirilacagi bilgisayar yazilimlari ve aglar iizerinde belirlenir. IKBS iizerinde
bulunmasi istenilen belli bash alt sistemler, asir1 bilgi enjektesine ve bilgi kirliligine
neden olmayacak ve kullanicilarin sistemi kullanma aligkanliklari ile ilgilerini artiracak
sekilde yapilandirilmalidir. Ornegin, sisteme giris yapan bir calisan, ilk acilis
meniisiinde dogum giinti, evlilik yi1ldonlimii gibi diger calisanlar1 ilgilendiren kisimlari
da gorebilmelidir.

IKBS modelinde belirginlik arz eden alt sistemler su sekilde siralanabilir.

- lIsgiicii Planlama Alt Sistemi: Organizasyon semast, iicret tahmini, is analizi
ve degerlendirilmesi, planlama, isglicii modellemeleri yardimiyla isgiicliniin
planlanmasina yardimci olur.

- Ise Alma ve Aday Iizleme Alt Sistemi: Ise aday olan kisilerin

degerlendirilmesine ve izlenmesine yardimci olur. Bir ¢ok isletme bu alt sistemi

126 Serife Esin Eyiipoglu, “Reengineering of Human Resources Processes and Implementing HRIS

to Improve Management Decision Making”, Thesis for the degree of master of science in Manegement
Programme, Istanbul, 2002, s.54.
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kullanmak yerine, kendi isletmelerinin internet sayfasi {izerinden bu hizmeti
yuriitmektedirler.

- Personel Bilgileri Alt Sistemi: Ise alim isleminin tamamlanmasini miiteakip,
calisanin detayli aile ve sosyal durumunu gosterir bilgileri, gegmiste yaptig1 isler, aldigi
ticretler, onceden calistig1 yerdeki gorevleri ile ayrilma sebepleri, adres ve telefonlar,
bildigi yabanci diller, aldig1 kurslar, 6grenim durumlarinin detaylar1 vb. bulunur.
Ayrica; goreviyle ilgili spesifik amaglardan olusan bilgiler hakkinda veriler muhafaza
edilir.

- lIsgiicii Yonetim Alt Sistemi: Performans degerlendirme, egitim, pozisyon
kontrol, yer degistirme, beceri/yetenek, disiplin konularinda IK ydneticisine bilgi
saglar. Organizasyonel gelismenin saglanmasinda Onemli islevler saglayan bir alt
sistemdir. Hem birey hem de organizasyonun beklenti ve hedeflerine uygun dizayn
edilmeli ve calisanlar / astlar / yoneticiler tarafindan siirekli gelistirilmesi saglanmalidir.
Bu sistemin etkililigi diger alt sistemlerin ¢alisabilir ve kabul edilebilirligini artiracaktir.
Calisan bireyler bu alt sistem iizerinden bireysel gelisim ve kariyerleri ile ilgili bilgilere
ulasarak kendileri agisindan 6nemli kabul edilen bireysel kararlar1 alabileceklerdir.

- Ucretlendirme Alt Sistemi: Liyakat, bordro, yénetici iicretlendirmesi, prim,
devamlilik konularin1 dikkate alarak bir iicret ¢iktis1 olusturur.

- Issizlik ve Saghk Odenegi Alt Sistemi: Calisandan alian kesintilerin nasil
degerlendirilecegini ortaya koyar.

- Fayda Paketleri Alt Sistemi: Emeklilik, tazminat, saglik paketleri gibi
bilgilerin derlenip kullanicilara sunulmasini kolaylastirir.

- Cevresel Raporlama Alt Sistemi: Bu sistem firmanin rapor vermek zorunda
oldugu hiikiimet, sendika, ¢alisma koordinasyonu teskilatlarina ¢ikt1 iiretir.'*’ Hatta bu
alt sistem goriigme yapilan bazi isletmelerde Calisma Bakanligina dogrudan raporlama
yapabilecek sekilde tasarlanmistir.

Bu amagla gelistirilen ve piyasada ticari olarak bulunan pekcok yazilim paketi
bulunmaktadir. Yazilim saglayicilarindan popiiler olanlarindan bazilar1 asagida

sunulmustur.

127 M. Aydin Tokayli, Diyar Akay, Erhan Berk, “Bilgi Sistemleri Arastirma Projesi:insan Kaynaklar
Bilgi Sistemleri”, Gazi Universtesi, 2001, Ankara, s.7.
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e SAP

e Oracle

e PeopleSoft

e J.D. Edwards

e BaaN

e Siebel

Kurumsal Kaynak Planlamasi (KKP) yazilimlartyla ilgili yukaridaki ilk 5 firma,

piyasanin yaklasik iicte ikisini ellerinde tutmaktadirlar.'?®

2.2 Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi Uygulamalarim Etkileyen Temel
Faktorler ve Sistemin Kurulmasinda Asamalar

2.2.1 Organizasyon Yapisi ve Bityiikliigii.

DELL sirketi sahibi ve yoneticisi Michael DELL; “Keske DELL’deki herkesle
eskiden oldugu gibi sohbet etmem miimkiin olsaydi. Fakat bu sohbetlerin sayisini
sirketin biiyiimesi ile paralel artirmanin imkani yok. Bin calisan1 olan bir sirket 25.000
kisiyle calismaya basladiginda, bir calisan1 goérme olasiligimin 25 kat azaldigim
matematik de basitge gosteriyor. Ama bu 25 kat daha az umursadigim anlamina
gelmiyor. Tam tersine, ilk gercek ofisimizde dirsek dirsege calistigimiz zamanlardaki
yakin iligkiyi ve isbirligini O6zliiyorum. Yine de, daha biliyik bir kurulusta da
calisanlariniz ile aranizdaki mesafeyi daraltmak ve rekabet avantajinin kaynaklarindan
biri olan siiratli ve esnek kiiltiirii gelistirmek icin yapilabilecek seyler bulduk,” '*°
derken; organizasyonun yapi ve biiyiikliigiiniin ne anlama geldigini 6zetlemektedir.
Yap1 ve bityiikliik Snemlidir, fakat asil dnemli olan sey, IKBS lerinin 6rgiit stratejisiyle
dikey biitiinlesmesi yaninda, bu uygulamalarin birbiriyle yatay ve capraz olarak
iliskilendirilmesini ve  birbiriyle etkilesiminin  saglanmasidir.  Kisaca, IK
uygulamalarinda yatay diislinerek planlama yapmak ve bunu dikey diisiinceyle
irtibatlandirmaktir. Stratejik diisiincenin temelinde hakim olan diisiince budur. Ancak
bdoyle bir yaklasimla rekabetci {stiinlik elde etme yoOniinde Orgiit stratejisinin

bicimlendirilmesinde ve uygulanmasinda insan kaynaklar: etkili bir rol oynayabilir.'*

128 Hadi Gokgen, “Yonetim Bilgi Sistemleri”, 2007, Ankara, s.231.
129 MichaeDell 1, Catherine Fredman, “Direct from DELL?”, 2001, Scala, s.106.
30 Dursun Bingo6l; a.g.e., 2006, s.21.
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2.2.2 Teknolojik Altyapinin Olusturulmasi.

Ozellikle orta ve biiyiik olcekli isletmelerde insan kaynaklarma yonelik
fonksiyonlarin yerine getirilmesinde bilgisayardan yararlanildigi goriilmektedir.
Geleneksel personel fonksiyonalarimin yami sira stratejik nitelikli insan kaynaklari
fonksiyonunu da tistlenen giiniimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerin basarilarini biiyiik
Olclide isletmedeki insan kaynaklar1 bilgi sisteminin etkinligi belirleyecektir. Bu
nedenle, isletmede kurulacak insan kaynaklar1 bilgi sisteminin; isletme 6zellik, kosul ve
amaclar1 dogrultusunda gerekli 6zenin gosterilerek tasarlanip, uygulamaya gegirilmesi
gerekmektedir. Isletme toplam performansini dogrudan etkileyecek kararlarin verildigi
insan kaynaklar1 boliimiiniin basarili olmasi, isletmenin rekabet giiciinii arttirarak,
etkinligini artiracaktir. IKBS tesisinde; birinci olarak mevcut insan kaynaklari bilgi
sisteminin incelenmesi, miiteakiben elde edilen ihtiyaglar paralelinde insan kaynaklar
bilgi Onceliklerinin olusturulmasi, son asama olarak ise; yeni insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin gelistirilmesi basliklar1 altinda IKBS teknoloji ve altyap1 yoniiyle ele
alimmal1 ve bu Onceliklere gore sistemin program ve donanim yoniinden desteklenmesi

saglanmaldir. "'

2.2.3 Yiiriirliikteki Yasal Mevzuat

2003 yilinda ¢ikan 4857 sayili Is Kanunu’nun amaci; isverenler ile bir is
sOzlesmesine dayanarak, calistirilan is¢ilerin ¢aligma sartlar1 ve ¢aligma ortamina iliskin
hak ve sorumluluklarini diizenlemektir. Yeni is kanunu ile igveren sorumluluklari
artmis, iggoren iizerindeki kontrolleri daha istatistiksel ve bilimsel metotlarla tutulmasi
zorunlulugunu getirmistir. Eski kanun ile yeni ¢ikarilan kanun arasindaki en biiyiik fark,
kanunun 18’nci maddesinde ifade edilen; isgorenin is akdinin fesih isleminin gecerli bir
siireye ve sekle dayandirilmas: sart1 olmustur. 4857 sayili Is Kanunu’nun yaklasik 4
yildir takip edilen uygulamalarinda, isgoren is fesihleri ile ilgili davalari ¢ogunlukla
kazanarak ige iade ettirilmis ve isletmelere de 4-8 aylik maas tutarlar1 ile mahkeme
masraflarini 8dettirme cezalari verilmistir."*> Is mahkemeleri; iicretlerin $denmesi,
isverenin ahlaki (is etigi anlaminda) ve sosyal sorumluluklari ile iggdrenin haklarina

yonelik tecaviizler ile ilgili davalarda genellikle isgdreni koruma seklinde kararlar

B Ozgiir Altuntas, “insan Kaynaklar1 Yénetiminde IKBS uygulamalar ve etkinligi”, Yayimlanmis
Yiiksek Lisans Caligmasi, Sakarya Universitesi, 2004, s.34.
132 Ali Aygiin, Miifettis, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1, 0.312.2966978, Ankara, 19.12.2007.
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vermektedirler. Bunda en biiyiik etken isveren tarafindan haklilik olsa dahi; ispata
yarayacak olan delillerin mahkemeye sunulamamasidir. Mahkeme ispat yikiini
isverene tanimistir. Dolayisiyla c¢alisanlarin ¢ok iyi bir sekilde performanslari
degerlendirilmeli ve bunlar kayitlarda uzun doénemi kapsayacak sekilde muhafaza
edilmelidir. Yani, IKBS alt meniisii olan isgiicii ydnetimi meniisii islemleri yasal
zorunluluklara gore tasarlanmalidir. Devletin biirokratlar1 artik ¢alisanlarin haklarini
koruma yoniinden isletmelere teftisler yaparak isletmeleri ¢alisan menfaatleri yoniiyle
denetlemektedirler. Ulkemizde bazi isletmeler dis denetcilerle (external audit)
isletmelerindeki siiregleri, fonksiyonlari, performansi, finansal ¢iktilar1 kontrol
ettirmektedirler. Bu  gelismeler paralelinde; isletmelerin  insan  kaynaklari
departmanlarinin miiteselsiz sorumluluklar1 daha da artnus ve IK faaliyetlerinin tiim
girdi ve ¢iktilar1 olan, ise alma, terfi ve 6zellikle isten ¢ikarma kararlarina iligkin olarak
yapilan itirazlarda ve hatta davalarda, oOrgiitiin kendini savunmasi i¢in performans
degerleme sonuclarinin sihhatli olarak tutulmasi, saklanmasi ihtiyact dogmustur.
Kuskusuz ki; yonetim kontrol islevinin en onemli faaliyeti, performans ol¢iimii ve
yonetimidir. Iyi isleyen ve paylasilan bir performans ydnetim sistemi isletmenin
yonetimini kolaylastiracaktir. Bu nedenle, sirket performans hedeflerinin, bireysel
performans hedeflerine yayiliminda en dogru yaklasim, sirket hedeflerini Oncelikle
stireglere iliskilendirilmesi, sonra ilgili fonksiyonlara ve o fonksiyonlardaki bireylere
yayilimudir.

Her isgoren, gerek Is Kanunu, gerek Borglar ve Sendikalar Kanunu ve gerekse
diger ilgili mevzuat uyarinca sorumluluklarini yerine getirmek durumundadir. Ayrica,
bireysel hizmet sozlesmesi ve varsa toplu is sozlesmesi de isgorenlere c¢alisma,
gorevlerini yerine getirme sorumlulugu yiiklemektedir. Bu sorumluluklarin basinda,
bireylerin yonetimin Ongordiigii gorevleri yapmalart ve kendilerinden beklenen
davranislar1  gostermeleri  gelmektedir. Bu nedenle, herhangi bir isgdren
sorumluluklarini yerine getirmediginden veya istenilen performansi gostermediginden
dolayi, isten ¢ikarilabilir veya terfi ettirilmeyebilir. Performans degerleme sonuglari, bu
konuda yonetime 6nemli bir hakli gerekce saglar. 4857 siyili is Kanunu 75.maddesi
geregince isletmelerde her calisan igin “6zliik dosyas1” getirilmistir. isverenin gerekli
gordiigii her tiirlii bilgi bu dosyalarda muhafaza edilir ve istenildiginde bilgiler

giincellenir. Bu igverenin elini gii¢lendiren bir uygulamadir.



74

Yukarida acgikladigimiz islevleri yaninda Performans Degelendirmesi (PD);
Ozetle, yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar almalarimi kolaylastirir, goézetimi
etkinlestirir ve etik, diiriist bir yonetim anlayisini yayarak, giliven yaratir ve isgoren
moralini yiikseltir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin basarili olmasi, planlama, tasarlama ve uygulama
asamalarinin iyi bir sekilde yapilmasini gerektirir. Bu agamalarin tiimiinde bilgi toplanir,
mevcut problemler gézden gegirilir, bu problemler i¢in ¢6ziim Onerileri gelistirilir ve
hangi ¢ozlimlerin kullanilacagina karar verilir. Uygulama yapilan isletmelerde sistemi
kullanan calisanlara yoneltilen konu ile ilgili maddeler olan “IKBS uygulamalari ile; IK
faaliyetleri, isletme i¢i politika ve prosediirlerin tim personel tarafindan bilinmesinde
basar1 saglanmistir..” maddesine % 77.3 oraminda, “Isgdrenler performans &lgiim
sistemi hakkinda tam olarak, acik bir sekilde bilgilendirilmis ve katilimlari
saglanmistir.” maddesine % 71.1 oraninda, “Performans degerlemelerinin bilgisayar
programlar1 lizerinden yapilmasi bir gerekliliktir.” maddesine % 83.8 oraninda,
“Bilgisayarlar vasitasiyla performans degerlendirmesi yapilmasiyla insan kaynaklari
boliimiince yiiriitiilen faaliyetlerde islem hizi artmistir.” maddesine % 88.1 oraninda
cok onemli/6nemli seklinde cevap verilmesi isletmelerde sistemin gerekliligine olan
inancin mevcut oldugu, uygulamalarin tecriibbe edildigi, sistemin kabullenildigi
sonucuna ulasilmistir. Buradan ¢ikan sonug isverenin sistemi etkili olarak kullanmasi ile
yasal gereklilikleri daha basit ve kolay bir sekilde yerine getirebilecek olmasidir.

Bu baglamda; IKBS’nin kurulmasi veya mevcut sistemin gelistirilmesi asamasi
temel olarak, kaliteli ¢alisan oOzliikk bilgilerinin saglanmasi, sistemin kullanilabilir,
fonksiyonel olmasi, uygun verilerin saglanmasi, siire¢ ve ¢ikti kapasitesi ve kullanim

kolaylig ve uygunlugunun belirlenmesi konularini gz 6niine almalidir.'*?

2.2.4 Bilgi Kaynaklarinin Belirlenmesi

Kaliteli bilginin saglanmasi; giivenilir, zamanli, okunabilen, anlagilir, 6nemli ve
amaca uygun bilginin belirlenmesine baghdir. Bilgi 6zel amaclar1 karsilamali ve
isletmenin stratejik amaclartyla ve hedefleriyle uyumlu olmalidir. Bu tiir bilgiyi
saglayacak olan kaynaklarin se¢imi ve kategorize edilmesi de dnemlidir. Bu kapsamda,
bilgiyi temin edecek kaynak niteligi tagiyan kisi, veri taban1 ve benzerlerinin asagidaki

hususlara gore siniflandirilmasi gerekmektedir.

133 Ozgiir Altuntas, a.g.e., s.34.
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- Veri ve Bilgi Arasindaki Farkin Belirlenmesi: Veri ve bilgi ayn1 anlamda ele
almmamalidir. Veri olaylarin, rakamlarin, sayilarin ya da diger sembollerin organize
edilmeden ve anlamli hale getirilmeden toplanmis, siralanmis ve yorumlanmaya ve
analize hazir hale gelmis bigimidir. Verinin kaliteli bilgiye doniisebilmesi i¢in igeriginin
giivenilir, zamanli, anlasilir, okunur ve amaca uygun olmasi gerekir.

- Giivenilir ve Gegerli Bilgi: Yonetime ve kullanicilara istikrarli bi¢gimde ne
bilmek istediklerini sOyleyen bilgidir. Bilginin giivenilirligi, onun gegerliligi ile
yakindan iliskilidir. Gegerli bilgi kullanicilara yapilan faaliyetlerinde fayda saglayan ve
tiretime yonelik sonuclar elde edilen bilgilidir. Bu, insan kaynaklar1 bilgi sisteminde
giiveni gelistirir. Giivenilir bilgiyi neyin sagladigi konusunda ¢ogu kisi, verinin her
parcasinin dogru olmasmi yeterli gormektedirler. Gergekte, giivenilirlik bilginin
dogasina, rapor tiplerine, isletmenin standartlarina ve kullanicilarin beklentilerine
bagldir. Ornek olarak; insan kaynaklari personeli, yillik satislarin ayrmtil listesindeki
artis1 ve performans degerleme raporlarini, igerikleri kabul edilemeyecek kadar hatali
bilgiyle dolu oldugu i¢in giivenilir bulmuyorsa, hakli olarak karar verme siire¢lerini
olumsuz etkilemesi kac¢inilmazdir. Kullanicilar, hatalara karsi en az toleransi1 gostererek,
ayrintilarla ilgilenmelidirler.

- Zamanl Bilgi: Bilgi; kullanicilarin aniden ortaya ¢ikan sorularina tam cevaplar
saglayabilmelidir. Bu kaliteye ulasabilmek i¢in, proje ekibi, hem girdi hem de ¢ikti
gereksinimlerini gozden gecirmek zorundadir. Kullanicilarin hangi bilgiyi, hangi
bicimde, istedigi ortaya konmalidir. Bazi raporlarin belirli zamanlarda hiikiimet ve
sendikalara gonderilme tarihleri bellidir. IKBS buna gére gerekli raporlari kullanicilara
dagitacak raporlama alt meniisiine sahip olmalidir.

- Okunabilen Bilgi: Kaliteli okunabilen bilgi, kullanicilarin 6nemli bilgileri hizla
gormelerini ve dogru sonuglar ¢ikararak karar vermelerine olanak saglayan bilgidir.

- Onemli ve Amaca Uygun Bilgi: Kullanicilara, isletmenin ve insan kaynaklari
boliimiiniin, amaclari dogrultusunda sorunlarini en dogru bir bicimde yanitlamalarini

saglayan bilgidir. '**

2.2.5Sistemin Fonksiyonel Olmasi

B34 Fisher Cynthia, Lyle F.Schoenfeldt, “Human Resource Management”, Houghton Mifflin

Company, 1990, s.303.
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Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin fonksiyonelliginin saglanmasi, sistemin
birlesebilen pargalardan olugsmasina, karar verme ve planlamay1 kolaylastiracak yararlh
fonksiyonlara sahip olmasina ve isletmedeki diger bilgi sistemiyle biitiinlesebilmesine
baghidir.

- Birlesebilen Pargalardan Olusma: Bir bilgisayar terimi olarak modiiler olma
sistemin birlesebilir parcalardan olusmasi anlamindadir. insan kaynaklar: bilgi sistemi,
tek bir par¢a halinde olmak yerine her insan kaynaklari uygulamasi i¢in aym veri
tabanini kullanan ayri bir modiile sahip olmalidir. Birinci boliimde ifade edildigi iizere,
her bir bilgisayar kendi iist sistemindeki “Router” olarak adlandirilan baglantilarla tist
sisteme baglanir. Yani, veri tabani (database); tiim bilgi sistemlerinden aldig1 bilgiyi bir
yerde toplayarak yetkilendirilen kullanicilara dagitir.

- Yararli Fonksiyonlar: Insan kaynaklar1 bilgi sistemi; grafik islemci, kelime
islemci telekomiinikasyon gibi yardimci fonksiyon gibi ilave fonksiyonlarla
desteklenmelidir. Arama meniisii, kisaltmalar, sik karsilasilan problemler bunlara 6rnek
olarak verilebilir.

- Biitiinlesme ve Ara Yiizler: Kurulan sistem, isletmede Onceden var olan
sistemlerle ve kullanilan ara yiizlerle birlesebilir nitelikte olmalidir. Bu da, kullanilan
yazilimin esnetilebilme 6zelligi olmasi ile miimkiindiir. Ihtiyaglar1 karsilamada yeni ara
ylzler sistemin etkililik ve verimlilik ilkelerine gore kullanilmasini saglar.

- Disaridan Sisteme Giris Yapabilme: Orta ve iist kademe yoneticiler isletme
disinda bulunduklarn siirelerde kendilerine gerekli olabilecek bilgi, belge ve raporlara

kolaylikla ulasilabilmelidirler.

2.2.6 Girdi, Siire¢ Kapasitesinin Belirlenmesi

Insan kaynaklari bilgi sisteminin girdi, siire¢ kapasitesinin belirlenmesi, sistemin
hizina, verimli ¢aligmasina, yerinin saglamligina, veri tabaninin biiyiikliigline, bi¢imine
ve sistemden bilginin tekrar elde edilebilmesine baglidir.

- Hiz: Insan kaynaklari faaliyetleri, hizli veri girisi ve bitirilmis raporlama
kapasitesine gereksinim duymaktadir. Giliniimiiz iletisim teknolojilerinde bu hiz
saniyede Olgiilen yliksek veri aktarimlari ile ifade edilmektedir.

- Verimlilik: Sistemde tutulan verilerin hiz ve kapasitesinin en {ist diizeye

c¢ikarilmasi anlamindadir.
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- Bilginin Tekrar Elde Edilmesi (Kurtarilmas1): Insan kaynaklar1 bilgi sistemi
bilginin tekrar elde edilmesine olanak saglayacak bicimde olusturulmalidir.

- Veri Saglamhgi: Iyi bir sistem, icerdigi verilerin giivenligini iist diizeye
cikaracak pek cok prosediir igerir. Cogu veri hatalari, veri girisi sirasinda yanlis
kodlama yada operator dikkatsizliginden kaynaklanan hatalardir. Sistemdeki verinin
hatasiz olmasi gereklidir.

- Veritaban1 Biiyiikliigii ve Bicimi: Isletmenin insan kaynaklari béliimiiniin
biiytlikliigii ve fonksiyonlari, insan kaynaklar1 veritabaninin biiyiikliigiinii ve bi¢imini
belirlemektedir. Kurulacak sistemin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin ihtiyacini

karsilayacak kapasitede veritabanina sahip olmasi gerekmektedir. '*°

2.2.7 Cikt1 Kapasitesinin Belirlenmesi

Sistemin ¢ikt1 kapasitesinin belirlenmesi, baski ve raporlarin tasarimina, sistemin
giivenirligine ve bilginin dagitim bigimine baglidir. *°

- Baski ve Rapor Tasarimi: Yonetime, insan kaynaklari uzmanlarina ve yasal
zorunluluklar karsisinda sendikalara, devlet kurumlarina karst hazirlanmasi gereken
zorunlu raporlar 6zel olarak tasarlanmalidir. Mevcut ve gelecekteki raporlama ihtiyact
ile her rapor icin gerekli olan veri elemanlart belirlenerek raporlarin en iyi bigimde
ihtiyaci karsilamasi saglanabilir.

- Giivenlik: Insan kaynaklar1 béliimii, is basvurusu ve personel bilgilerini yasal,
ahlaksal ve isletme ile ilgili nedenlerden dolay1 kisisel gizlilik ilkeleri geregince
muhafaza etmek durumundadir. Sug kayitlari, saglik kayitlari, etnik kdkenler, 6ztrliiliik,
dini inanislar, kisisel bilgiler gibi bilgilerin yayilmasi yasal olarak sinirlandirilmastir.
Bunun yani sira, ¢ogu isletmede 6zellikle tist diizey yoneticilere yonelik ticret bilgileri
de siki bir bicimde kontrol altinda tutulmaktadir. Bu anilan sebeplerle, kurulan
IKBS’nin giivenliginin 6zel yazilim ve yetkilendirme ile saglanmis olmasi
gerekmektedir.

- Bilginin Dagitimi: Hangi bilgilerin ve bu bilgilerin kullanicilara hangi yollarla
ulasacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Giiniimiizde aglar {izerinden elektronik ileti

kullanim1 bilgilerin hizli dagilimi agisindan 6nemlidir. Cogu isletmede giinliik biiltenler

3 Ozgiir Altuntas, a.g.e, s.34.

136 A. Scott Snell, R. Pedigo Patricia, M. George Krawiec, “Managing the Impact Information
Technology On Human Resources Management”, Handbook Human Resources Management, Oxford,
Blackwell HRM Services, 1996, s.168.
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ve zamanh yayinlar ile gerekli isletme i¢i, ilgili endiistri ile ilgili bilgiler calisanlara

duyurulmaktadir.

2.2.8 Kullanic1 Uygunlugunun Belirlenmesi

21 yy.da degisim iki boyutta kendini gosterecektir. Birincisi teknoloji boyutudur,
kullanilan teknolojinin siirekli olarak kendini yenilemesini ve buna ayak uydurulmasini
ifade eder. ikinci boyutu kullanma uygunlugunu ifade eden insan faktdriiniin diisiinsel,
fiziksel ve psikomotor alanlardaki degisimi ve bu siireci ifade eder. "’ Bu ise
organizasyonel doniisiimdiir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kullanict uygunlugunun
belirlenmesi, kullanicinin tecriibesine, kodlamaya ve kullaniciya uygun belgelemeye
baghdir.'*®

- Kullanic1 Tecriibesi: Insan kaynaklari personelinin bilgisayarli bir ortamda
calismasa bile, bilgisayar sistemine yatkin, teknoloji ile barisik ve ona duyarli olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklari bilgi sistemi kullanicilarinin  baslangicta temel
bilgisayar kullanimi ve gorev ekranlarini anlama, belgeleme vb. egitimleri almasi
gerekmektedir. Eger kullanicilar bu bilgilere sahipse insan kaynaklari1 bu uzman
sahislardan yararlanarak daha fazla fayda elde edilebilir.

- Kodlama: Bir sistemin iyi bicimde calismasi kullanicilarin verilere anlam
verebilmelerine de baglidir. Cogu sistem bilgileri kodlar yardimiyla yapilandirir. Ornek
olarak, Performans Degerlemesi 5 ile Mesai Devam Durumu 11 ile gosterilebilir.
Ekranda ve belgelerde goriilen bu kodlar1 okuma ve anlama kullanicilarin becerisine
kalmistir. Kullanilan kodlarin mantiksal ve hatirlanabilir olmasi anlasilmasini
kolaylagtiracaktir.

- Belgeleme; her sistem ve alt sistem, her terim, fonksiyon, faaliyet ve hata
uyarilar1 hakkinda iyi yazilmis dokiimanlar igermelidir. Bu dokiimanlar kullanicilar,

teknik personel ve hatta her faaliyet i¢in farkli 6zelliklere sahip olabilir. Pek ¢ok modern

37 Charles Parker ve Thomas Case, “Management Information Systems. Strategy and Action”,

Second Edition, McGravW-Hill International Editions: Management Information SystemSeries,
USA,1993, 5.576.

138 Microsoft (2000), “Creating Repording Solitions Using Microsoft SOL Server 2000 Reporting”,
Microsoft Pres, Ireland, s.223.
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sistem, onemli miktarda online ve herhangi bir talep karsisinda kullanilmak iizere hazir
bulunan yazili dokiimanlara sahiptir.

Uygulama yapilan isletmelerde sistemi kullanan calisanlara yoneltilen “Bilgisayar
ile istedigim zaman, is gorenlerle ilgili bilgilere, organizasyon iist yonetiminin
kararlarina, iicret, izin, devamsizlik vb. bilgilerine ulasabilmekteyim.” maddesine %
77.8 oraninda ¢ok dnemli/6nemli seklinde cevap verilmesi isletmelerde sistemin tecriibe
edildigi, kabullenildigi ve dokiimanlara ulasmada istenilen uygulamalarin saglandigi

sonucuna ulagilmstir.

2.3 Isletmede Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Kiiltiiriiniin Olusturulmasi

Ozellikle orta ve biiyiikk olgekli isletmelerde insan kaynaklarma yonelik
fonksiyonlarin yerine getirilmesinde bilgisayarlardan yararlanilmasi bir zorunluluk
olmustur. Bu zorunlulugun bir adim 6tesinde, geleneksel personel fonksiyonlarinin yani
sira stratejik nitelikli insan kaynaklar1 fonksiyonunu da {istlenen giinlimiiz insan
kaynaklar1 yoneticileri basarilarim1 biiylik 6l¢iide isletmedeki insan kaynaklari bilgi
sisteminin etkinligi ile elde edilen anlamli veriler paralelinde 1K uzmanlarinca
calisanlara yonelik bireysel uygulamalarin 6nemi ortaya c¢ikmustir.'” Bu  sekil
uygulamalar sonucunda, ihtiya¢ duyulan enformasyonu zamaninda ve dogru olarak elde
etmek sayesinde insan kaynag ile ilgili kararlar alacak olanlara enformasyonu faydali
bir bicimde saglamak miimkiin hale gelmistir.

Isletmede kurulacak insan kaynaklar1 bilgi sisteminin; ¢alisan ihtiyaglari, isletme
yapi, kiltir ve amaglart dogrultusunda gerekli 6zenin gosterilerek tasarlanip,
uygulamaya gegcirilmesi gerekmektedir. Isletme performansim etkileyecek kararlarin
verildigi insan kaynaklari boliimiiniin basarili olmasi, isletmenin rekabet giiciinii
arttirarak, etkinligini yiikseltecekir.

Bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin gelistirmesi siirecinde hangi asamalardan
gecilmesi gerekmektedir? '* Onceki bélimlerde de aciklandigr gibi; IKBS nin amact,
isletmede “karar verme siireclerindeki etkililigi ve hiz1” arttirmaktir. Her isletmenin
kiiltiirti, degerleri, bireysel bazda nitelikleri, olmasi ve bu unsurlarin isletmeye kollektif

bir glic kazandirmasi arzu edilen durumdur. Kollektif kiiltiirde, grup c¢alismalari,

13 Sule ilhan, VIKO iK Uzmani, 19 Aralik 2006, Miilakat.

140 patrick M. Wright, Edward W. Rogers, “Measuring Organisational Performance In Strategic
Human Resource Management Problems, Prospects and Performance Information Markets”,
Human Resource Management Review,, Volume 8, Number 3, 1998, JAI Press Inc., s. 315.
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bireysel caligmalarin 6niinde olmali ve bireyler siirekli grubun normlarini diisiinerek
caligmalidirlar. Eger grupta, bireysel amaglar One c¢ikarsa, koordine gerektiren
calismalarda istenilen basar1 elde edilemez.'*! Dolayisiyla; isletmede kurulacak bilgi
sistemleri alt yapisindan once 6zellikle ¢alisanlar, yoneticiler tarafindan sistemin kabul
edilmesi, kullanilmas1 boyutunda miisterek bir kiiltiiriin benimsenmesi gerekmektedir.

Bu paralelde; orgiit kiiltiirii olusturulmasi konusundaki en bilinen arastirma
Hollandal1 arastirmaci Geert Hofstede tarafindan yapilmistir. Aragtirmasinda 50 degisik
iilke, 3 bolgeden farkli insanlar1 kullanmistir. IBM firmasinda ¢alisan bu kisilere sorular
sorarak gruplama yapmaya ¢alismustir. Hofstede kiiltiirii dort boyutta incelemistir.'*?

- Gili¢ Mesafesi: Gii¢ mesafesi kavrami, insanlarin iistlerinin emirlerini yerine
getirirken nasil davrandiklariyla ilgilenir. Gii¢ Mesafesi yiiksek olan kimseler, iistlerinin
verdigi emirleri sorgulamadan uygularlar. Hiyerarside daha {ist seviyede olduklar1 igin,
yoneticilerinin kendilerinden daha giiclii olduklarina inanirlar, kendilerini onlarla
esdeger gormez ve emirlerini yerine getirirler. Diisiik giic mesafesine sahip insanlar ise
yoneticileriyle kendilerini esdeger goriirler. Yoneticinin onlara emir verebilmesi igin,
emir verdigi konuya onlardan daha hakim olmasi gerekir. Onlara gore hiyerarsik yapi,
sadece bazi kurallar1 igerir ve duruma goére degisiklik yapilabilir. Bu tip insanlarin
bulundugu organizasyonlar merkezkag yapiya sahiptir. Ust yonetimin digerlerinden ayr1
haklara sahip olmasi tepki dogurur, astlar istedikleri zaman {stler ile
goriisebilmelidirler.

- Belirsizlikten Kacinma: Belirsizlikten kaginma, insanlarin belirsizlige
tahammiil edebilme derecesidir. Belirsizlikten ka¢inma katsayisi yiiksek olan insanlar
belli kurallar olmasini isterler, bulanik ortamlardan hoslanmazlar. Her seyin her zaman
planlandig1 gibi siirmesini beklerler.

- Bireysellik: Bireysellik kisilerin kendi ihtiyaglarina m1 yoksa bagli oldugu
grubun ihtiyaglarina mi1 daha 6nem verdigi ile ilgilidir. Bireysellik katsayisi yiiksek olan
kisiler, kendilerinin bagli olduklar1 gruptan daha 6nemli olduklarini diistintirler. Bu tip
toplumlarda insanlar bagimsizdir ve kendi ayaklar1 iizerinde dururlar. Bireysellik

katsayilar1 diisiik olan toplumlarda ise bireyler kendilerinden 6nce bagl olduklar1 grubu

41 M. Jennifer George, R. Gareth Jones, “Organizantional Behavior”, 2005, s.549
2w ww.ozyazilim.com/ozgur/marmara/ik/kultur, (Cevrimigi)19 Aralik 2006.
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diisiiniirler. Kendilerini tanitirken dnce bagli olduklari grubu ifade ederler. Isletmelerde
calisanlarin otonomisi, kendi kendini kontrolii bilgi yonetimi ile hizlanmaktadir. '**

- Erillik / Disillik Yaklasimi: Bu yaklagimda insanlarin is hedeflerine mi yoksa
arkadaslik hedeflerine mi Oncelik verecekleri belirlenir. Eril toplumlarda cinsiyet
ayirimi daha belirgindir. Her cinsiyetten insanlarin yapabilecekleri isler belirlenmistir.
Disil toplumlarda ise bdyle siki bir ayrim yoktur. Kadinlar da erkeklerin ¢alistig1 her iste
calisabilirler. '*

IK uzmanlar1 calisanlarm iizerindeki etkileri, kisilik ozellikleri, ¢alisanlarin
degerlerini ve ruh hallerini ¢ok iyi gorebilmelidirler. Davranig bilimciler bireylerin
kisilik 6zelliklerini “Bireysel Yaklasim” ile ele almislar ve en fazla kabul goren kisilik
ozellikleri olarak; yiiksek motivasyon, kendine giiven, yliksek enerji, yenilik ruhu,
yiiksek basar1 beklentisi, igsel kontrol odagi, sabir, risk alma, kendini yonlendirme,
ylksek otonomi, bagimsizlik ihtiyact ve c¢evreyi etkileyecek faaliyetleri yapmaya daha
yatkin olmay1 belirten proaktif kisilik davranisint belirleyici 6zellikler arasina
almiglardir. Ayrica, bireysel yaklasim agisindan, demografik sartlarin (kisinin yasam
cevresinin sosyo kiiltiirel yapisi, egitim, saglik, aile bireyleri) etkinliklerinde 6nemli
oldugu ifade edilmektedir. '+

Organizasyonda kiiltiirel birlikteligin saglanmasin1 miiteakip, isletmenin 1K
uzmanlar1 nitelikli insan giliciinii “girisimci” bir tarzda programlar hazirlayarak her
yonden egitmelidirler. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi teskilinde sirasiyla asagidaki

maddelerde yazilan adimlar izlenmelidir.

2.3.1 isletme Stratejisine Uygun Insan Kaynaklan Stratejisinin Gelistirilmesi
Insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip olma istegi sistemin kurulmasi icin ilk
adimdir. Ciinkii insan kaynaklar1 bdliimiiniin istemesi veya isletmenin bunu bir politika
olarak gormesi gerekmektedir. Insan kaynaklarinin organizasyon igerisindeki pozisyonu
omurga niteligindedir. isletmedeki yéneticiler bu omurgay fark etmedikleri takdirde,

zorlada olsa insan kaynaklarin yiiriitebilirler, ama; bu sadece personel idaresinden daha

'3 Murat Yildizoglu, Dupoueta Olivier, “Organizational Performance In Hierarchies and
Communities of Practice”, Received; accepted 21 July 2004 24 July 2006, Journal of Economic
Beheviour, 26 October 2003, s.17-23.

144 Alan Price, “Principles of Human Resource Management :An Active Learning Approach”,
Blackwell Business, Oxford and Messachusetts, USA, 2000, s.29-33
145 Atilhan Naktiyok, “i¢ Girisimcilik”, Beta Yayncilik, 2004, s.14.



82

ileriye gidemez. Ornegin 5000 kisiye elle bordro hazirladigimiz1 diisiindiigiimiizde
aslinda bilgisayarli sistemin isletmeye getireceklerinin 6énemi direkt olarak ortaya
cikmaktadir. Tiim bunlar 15181inda da insan kaynaklar1 bilesenlerinin isletme icerisinde
diizgiin konumlandirilabiliyor olmasi gerekmektedir. '*°

Etkili bir insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip olmak i¢in, insan kaynaklari
boliimiinde ¢alisanlarin, isletme yapisini ve kiiltiiriinii ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir ki,
ona uygun bir yazilim yapilarak sistem etkin bir sekilde kurulabilsin. Artik hazir paket
programlar veya organizasyona 6zel yazilimlar ile ¢ozlimler iiretilmektedir. Giiniimiizde
hizmet sektorii gibi benzer bir is yapan yazilim sektorii iginde bu tiir yazilimlar isletme
Olceklerine gore degisik alternatifler sunmaktadirlar. Burada esas sorumluluk insan
kaynaklar1 bliimii uzmanlarinin IK fonksiyonlarini énceliklerine gore belirlemeleri,
icerikleri hazirlayabilmeleri hususu, kurulacak sistemin etkinlik ve verimliligi yoniinden
6nem arz etmektedir. '*’

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi gelistirilmesi veya giincellenmesi projelerine
baslamadan Once organizasyon stratejik planlama yaklagimi ile konuyu ele almalidir,
organizasyon ic¢in uygun olan en iyi ve faydali sistemi ortaya c¢ikaracak yap1
kurgulanmaya calisilmalidir. Tiim gelistirilen uygulamalarda oldugu gibi, insan
kaynaklar1 bilgi sistemi, stratejik olarak asagida ifade edilen belirli amaglar
gergeklestirme yeteneginde olmalidir.'*®

- Insan kaynaklari bilgi sistemi dizayn prensipleri cercevesinde, insan
kaynaklarinin etkili, hizli, az maliyetli ve nitelikli kararlar vermesini saglayacak
bigimde belirlenmelidir.

- Insan kaynaklar1 uygulamasinda yol gdsterici yatirimlar temel almarak teknik
Ozelliklerden ¢ok is oncelikleri vurgulamalidir.

- Politikalar, veri tanimlari, elle gergeklestirilen prosediirler ve diger otomasyona

sahip olmayan uygulamalar tanimlanmamalidir.

16 Charles Parker, Thomas Case, “Management Information Systems: Strategy and Action”, Second

Edition, McGravW-Hill International Editions, Management Information System Series, USA,1993,
$.596.

47 Serkan Bayraktoroglu , “Isletme Yonetim Bilisim Sistemi”, Beta Yayinlar1, 2002, Istanbul, s.32.

148 A Senn James, “Infonmation Technology in Business”, Prentice-Hall Int, New Jersey, 1995, s. 10.
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- Eger varsa diger sistemler ile kolaylikla iletisim saglayabilecek bir sistem
tasarlanarak, diger sistemlerden veri almak veya gondermek konusunda giiven vermesi
saglanmalidir.

4857 sayili Is Kanunu kapsaminda getirilen yeni diizenlemeler geregince,
isletmeler insan kaynaklari yapisina ve uygulamalarina gore IKBS’ne ihtiyag
duymaktadirlar. Istanbul ilinde yaptigimiz uygulama ¢alismasinda, istanbul Ticaret
Odas1 Kayitlarinda 2006 yili igin ilk 500’e giren 65 isletmeden 23’iinde IKBS olmasina
ragmen Performans Degerlemesini bilgisayar sistemi ile yapmamalari hususu tespit
edilmistir. Bu baslangicta bir elestiri olabilir, fakat isletme igerisinde boyle bir kiiltiiri
oturtmak zaman alicidir. Eger e-performans konusunda calisanlart yeterince
egitmezseniz, bu sistem sadece isletmede vardir. Bunun yaninda; calisan sayisi az
olmasma ragmen IKBS iizerinde e-performans alt programlarimi etkili ve verimli
kullanan isletmeler bulunmaktadir. Ozellikle; ¢cok fazla béliimde veya bdlgede ¢ok fazla
insan giicii ¢alistiran organizasyonlar IKBS ile temel ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik
yazilimlar1 kullanarak, bilgisayarlarin hizindan istifade ederek problemlere aninda
coziimlemeler yapabilmekteler ve bu sekilde, insan kaynaklarinin fonksiyonlarini
maliyet-etkin, zaman-etkin bir sekilde yiiriitmektedirler. IKBS baslangigta isletme
yapisi ve kiiltiirii ile kullanic1 profili ve egitimi dikkate alinmadan tasarlanir ise, bu
sistemin kisa vadede sikintilar1 olusacak ve istenen verim elde edilemeyecektir. Bu
yiizden, tiim sistemin ayrintili bir sekilde incelenmesi gerekmektedir. Insan kaynaklar
uzmanlar1 organizasyonun politikasin1 belirleme safhasim miiteakip IKBS ile ilgili
cevresel analiz yapmali ve mevcut sistemleri incelemelidirler. Daha sonra se¢im siireci
ile isletme stratejisine en uygun IKBS temin edilir. Buna uygun bir strateji belirlerler,

miiteakiben IKBS nin planlama asamasina gegilir.

2.3.2 Insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Planlanmasi
Planlama veya sistem analizi bir uygulama i¢in en énemli kisimdir ve uzun stirer.
Insan kaynaklar1 bilgi sistemi icinde bu en énemli bir asamadir. Planlama igin birgok

sistem kullanilabilir. Ornegin; MSF (Microsoft Solution Framework) proje planlama ve
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yonetim mantig1 kullanirsak 6ncelikle asamalarin belirlenmesi gerekmektedir, ve her bir

asama icin gereken tanimlamalar yapilmak zorundadir. '#

2.3.2.1 Planlamanin Yapilmasi

Gergek planlama gereksinmelerin tanimlanmasi ve fizibilite analizinin yapilmasini
iceren iki temel asamadan olusan bir stiregtir. Her adim pek ¢ok ¢abay1 gerektiren uzun
bir siire ve biiyiik maliyetlerle gerceklesir. Nispeten yiiksek finansal maliyetlere karsin
pek ¢ok isletme planlamadaki yetersizliklerin sorunlarini yasamaktadir. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemin etkinligindeki zayiflik baslangic planlamasinda asagida
belirlenen ihtiyaglarin tam olarak isletmeye uyarlanamamasindan veya eksik kalan
hususlardan kaynaklanmaktadir. *°

- Kaullanici ihtiyacinin belirlenmesi,

- Kullanicinin tanimladigi ile analistin anladig1 hususun ortiismesi,

- Sistemin nasil etkili olabileceginin tasarlanmasi,

- Tasarim sonuglarinin ¢ikarilmasi,

- Sistemin basit bir prototipinin yapilmasi,

- Uygulama sonuglari,

- Uygulama sonuglarinin analizi.

Genellikle yonetim, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kurulmasinin organizasyon
problemlerini ¢6zecegine inanmaktadir. Oysa bazen mevcut durumu ortaya koymak,
bazen de yonetimin ihtiya¢ duydugu bilgilerdeki eksiklikleri ortaya ¢ikartmak oldukca
zordur. IKBS’nin planlamasinda isletmenin amaglarinin ve sistemi destekleyecek
verilerin anlasilmasi biiyiik 6nem tasir. IKBS’ nin etkili olmasi; mevcut sistem, drgiit ve
cevrenin yaninda insan kaynaklar1 i¢in uygun olan bilgisayar sisteminin kurulmasina da

baghdir.

2.3.2.2 Proje tasarimi
Planlama asamasimin iyi yapilmas1 IKBS’ nin olusturulmasinda tek basina etkili

degildir. Basar1 i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 bilgi sistemi proje

149 Microsoft , “Analyzing Reguirements and Defining Microsoft Net Solution, Architectres”,

Microsoft Pres, Ireland, 2004, s.123

130 M. Lukassewski Kimberly, “The effects of the ability to choose a method of disclosing data and
the type of data on reactions to HRIS”, School of Business Organizational Studies, 2002, University of
Albany, State University of Newyork, s.34-38.
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ekibinin planlama asamasinin her adimindaki performansindan emin olmalidir. Proje
tasarim1 uygulama asamalar1  Sekil 2-1°de goriildiigii gibidir. Proje grubu, IKBS ile
ilgili isletme vizyon ve stratejisi ile uyumlu, siirekli gelistirilebilir en iyi sistemi
olusturur.

Bu agsamalar:

- Proje ekibinin olusturulmasi1 ve yonetim kademesince tam olarak
desteklenmesi (matris yap1 seklinde)

- Sistem gereksinmelerin belirlenmesi (yazilim, donanim, veri tabani)

- Fizibilite analizinin yapilmasi

- Insan kaynaklar1 bilgi sistemine diger isletme fonksiyonlar1 da dahil destek

< 151
saglanmasidir

Kurulum
Tamam

Sdardm Hazirhgn Vizyon ve
Onayl Kapsam
Onayl
Kapsam Proje Plani
Onayl Onayl

Sekil 2.1 Microsoft Solution Framework (MSF) IKBS Proje Tasarim
Uygulama Asamalari
Kaynak: Microsoft, “Analyzing Reguirements and Defining Microsoft Net
Solution, Architectres”, Microsoft Pres, Ireland, 2004

Tiim asamalarda planlamanin yalniz bagina ama¢ olmadigi unutulmamalidir. Bu
adimlar insan kaynaklar1 bilgi sistemi projesinin gergeklestirilmesinde yol gdsterici

durumundadar.

I Microsoft ,” Analyzing Reguirements and Defining Microsoft Net Solution, Architectres”,
Microsoft Pres, Ireland, 2004, S.128



86

2.3.2.3 Proje Takim Modeli

Giiniimiizde ¢ogu IKBS projeleri, ekipler yardimiyla olusturulmakta ve
caligmaktadir. Siirecin optimal olarak ¢aligmasini saglayan ve diizenleyen geleneksel
anlamiyla proje yoneticisidir. Proje yoneticisi (program yoOneticisi) tiim projenin
genelinden sorumludur, fakat; ortaya bir iiriin ¢ikacaktir. Insan kaynaklar: bilgi sistemi
lirlinliniin sahibi ise insan kaynaklar1 boliimii ile fonksiyonel birimlerde gorevli
yoneticilerdir. (Her yénetici bir IK uzmani olarak goriilmelidir.) Bu iki kisi veya grup
(proje yoneticisi ve liriin yoneticisi birden fazla kisi olabilirler) tiim uygulamadan
sorumludurlar. Bunlar projenin her seyinden sorumludurlar, ekibin se¢imi ve
yetenekleri, projenin diger bilesenleri kadar dnemli bir konudur.'*?

Insan kaynaklari bilgi sistemi proje ekibi kurulmasi, birlikte caligma, isbirlikci
bilgi ortami olusturma (CIE- Colloboration Information Environment), ileri ve geri
besleme, destek saglama konusunda daha fazla etkili olacaktir. Proje ekibi, sistemin
planlanmas1 tasarimi ve uygulanmasindan sorumlu olmalidir. Ekibin planlama gorevi,
gereksinmelerin tanimlanmasi ve fizibilite analizini icerir, tasarim asamasi boyunca,
teknik ozelliklerin gelistirilmesiyle ugrasir. Uygulama asamasinda ise, sistemin
kurulmasi, test edilmesi, paket programin satin alinmasi ve egitim gibi konularla
ilgilenir.

Tiim bunlar yaparken ekip, disaridan da teknik veya sosyal destek alabilir.
Uygulamay1 yapanlar teknolojik danismanligi alirken tasarim ekibi de; insan kaynaklari
fonksiyonlar1 ve sistem ici IK profesyonellerinden destek alabilirler. Proje ekibini
kimlerin olusturacagi, tiim zamanini bu ise verecek elemanlarin nasil belirlenecegi zor
bir konudur. Matrix yapilanma seklinde bir proje ekibi olusturulmasi, miistereklik
konusunda atilmig ileri bir adim olarak goriilmeli ve bu asamada yatay ve dikey
yonetisim saglanmalidir. Bilgi, tecriibe ve yeteneklerin dengeli olarak belirlenmesi
gerekmektedir. Proje ekibinin kendi kendini yoneten, karar veren ve isletmenin istegine

bagl olarak degisebilen dinamik bir yapida olmasi gerekmektedir. '

132 Barlow Bentley, “System Analysis & Desing Methods”, Irwin, ikinci Basim, 1998, .8

133 A. Scott Snell, R. Pedigo Patricia, M. George Krawiec, “Managing the Impact Information
Technology On Human Resources Management”, Handbook Human Resources Management, Oxford,
Blackwell HRM Services, 1996, s.178.
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Proje ekibi organizasyonu insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve faaliyetleri hakkinda
bilgiye sahip, bununla birlikte yOnetim bilgi sistemi konusunda bilgili, teknoloji
kullanimina yatkin personelden olusturulmasi ise hiz katacaktir.

Teknik elemanlar (database manager), yonetim bilgi sistemi elemanlarindan ya da
disaridaki elemanlardan secilebilir. Insan kaynaklariyla ilgili elemanlar ise insan
kaynaklar1 yoneticileri, son kullanicilar1 veya danigsmanlardan secilebilir. Eger c¢ok
fonksiyonlu bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi projesi s6z konusuysa, proje ekibi
matriks yap1 goz Oniinde tutularak farkli alanlarda calisan elemanlardan olusturulur.
Insan kaynaklari bilgi sistemi proje ekibinin etkili bir bigimde olusturulmasinda; se¢im
ve egitim, ekip {lyelerinin rollerinin acik bigimde belirlenmesi, etkili iletisimin

saglanmasi ile yalin bir yonetim anlayisi 6nemli olmaktadir.

2.3.2.4 Sistem Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Ihtiyaglarm belirlenmesi ve yol haritasimin ¢ikartilmasi, hangi tiir verilerin
tanimlanacagini, analiz edilecegini, gizli tutulacagini, raporlanacagini ve kullanicilarin
diger isteklerinin tamimlanmasmi igerir. Uriin yoneticileri insan kaynaklari
yonetimindeki son gelismeleri dikkate alirlar, kullanicilar ve diger personel ile
goriismeler yaparlar, mevcut sistemi incelerler ve 6neriler hazirlarlar.'*

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin ayrmtii ve tam bi¢imde ne yapacagmin
belirtilmesi, gereksinmelerin tanimlanmasi olarak ifade edilebilir. Gereksinmelerin
tanimlanmasinda onemli husus, insan kaynaklar1 bilgi sistemi meniisiiniin ger¢ekten
insan kaynaklar1 bilgi sisteminden beklenenleri karsilaylp karsilamadiginin
belirlenmesidir. Gereksinmelerin belirlenmesi, mevcut sistemin degerlendirmesi ve
diger insan kaynaklar1 bilgi sisteminin degerlendirilmesi, senaryolarin olusturulmast,

prototip hazirlanmasi asamalarindan olusur. >

2.3.2.5 Mevcut insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin incelenmesi

Birgok isletme, insan kaynaklar1i uygulamalarini desteklemek icin farkh
Ozelliklere sahip bilgisayar tabanli insan kaynagi bilgi sistemi kullanmaktadir. Bu
sistemler, 6demelerle ilgili gizli kayitlar1 saklayabilir ya da her uygulama alani i¢in 6zel

bir bilgisayar kullanabilir. Baz1 sistemler ise sadece personel kayitlarini tutabilir. Diger

154 Microsoft,”Microsoft Solution Framework Essentials”, Microsoft Pres, Ireland, 2002, s.45

155 Ozgiir Altuntas, a.g.e., S.34.
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taraftan, mevcut sistem teknik olarak en son teknolojinin kullanildig1 fakat insan
kaynaklarinin ihtiyaglarini tam olarak karsilamayan bir sistem de olabilmektedir.
Yapilan ihtiya¢ analizi, mevcut insan kaynaklar1 bilgi sisteminin denetimini i¢cermelidir.
Yeni bir sistemin basarili olabilmesi, mevcut sistemdeki eksikliklerin ve yanliglarin
ortaya konmasi ve bunlara ¢oziim tiretecek alternatiflerin belirlenmesine baghdir. '>°

Her isletme de, insan kaynaklarina iligkin bilgi akisinin sagladigi bir sistem
mevcuttur. Bazi isletmeler bunu elle tutulan personel dosyalarindan saglarken, bazilari
da bu siiregte bilgisayarlardan yararlanmaktadirlar. Insan kaynaklarma yonelik
faaliyetler, buradan elde edilen bilgiler cercevesinde gergeklestirilirler. Yeni bir
sistemin bagaril1 olabilmesi; oncelikle eski sistemdeki eksikliklerin, yanlisliklarin ortaya
konmas1 ve bunlara ¢oziim iiretecek alternatiflerin belirlenmesine baghdir. Mevcut
sistemin incelenmesi siirecinde su nitelikte sorulara yanit aranir?">’

- Mevcut insan kaynaklar1 bilgi akis1 nasil ger¢eklesmektedir?

- Hangi tiir bilgiye gereksinme duyulmaktadir?

- Kimler bu bilgiye, ne siklikta gereksinme duymaktadir.

- Bilginin uygunlugunu belirleyen kriterler nelerdir?

- Bilgi nerededir?

- Gereksinme duyulan uygun bilgiye ne ¢abuklukta ulagilabilmektedir?.

Bu sorularin yanitlari; mevcut insan kaynaklar1 bilgi sisteminin isleyisini
ozellikleri ve performansi hakkinda gerekli bilgileri vererek, sistem ile ilgili sorunlari
ortaya koyacaktir.

Isletmeler insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine ait yazilim gereksinmelerini
belirleme ve giderme siirecinde hangi asamalardan gegmektedirler?

[lk asamada yonetim, bilgi sisteminin gereksinme gosterdigi yazilimin
niteliklerini ortaya koymaya calisir. Is yogunlugu, yazilimm maliyet — fayda analizi,
yazilimin esnekligi, degisikliklere uyarlanma 6zelligi gibi konular {izerinde durulur.
Yazilim alternatiflerini degerleyecek ve se¢cim yapacak komitenin faaliyetleri sz
konusudur. Bu asamada sistemden yararlanacak ¢alisanlar, bu teknik komiteye
gereksinmelerini aktararak, degerleme ve se¢im siirecine katkida bulunurlar. Komite;

sistemden hangi alanlarda yararlanilacagi, tutulacak bilgi kapasitesinin ne olacagi ve

156 Alan Price, “Principles of Human Resource Management”, An Active Learning Approach,
Blackwell Business, Oxford and Messachusetts, USA, 2000, s.29-33
57 Diindar Génen, a.g.e, 2004, 5.356
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karar verme siirecinin nasil gergeklesecegini gdz Oniine alarak, sistem gereksinmelerini
somut olarak ayrintili bicimde ortaya koyar. Sistemin teknik agidan giivenliginin
saglanabilmesi igin ne gibi 6nlemlerin alinmas: gerektigi komite tarafindan belirlenir. **

Bu asamada; isletmenin kosul ve amaglart dogrultusunda sistem sec¢im
kriterlerinin belirlenmesi s6z konusu olacaktir. Maliyet, kullanicilarin programa kolay
uyum saglamasi, servis destek kolayliklari, yazilimin degisen kosullara kolay
uyarlanmasi ve benzeri faktorlerin igletme acisindan tasidigl 6nem, yazilimin se¢iminde
etkili olacak kriter ya da kriterlerin belirlenmesinde rol oynayacaktir. '>°

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yazilim kismina ait segim kriterlerinin
belirlenmesi ve uygun yazilim programina ait se¢imin yapilmasindan sonra, sira
bilgisayar sisteminin teknik 6zelliklerinin yani donanim belirlenmesine gelmistir.

Dogal olarak, bilgisayarin donanim ve yazilim bdliimi bir biitiindiir. Birlikte ele
almip degerlendirilmesi gerekmektedir. Ancak, insan kaynaklar1 bilgi sistemini yeni
kuran bir isletme ac¢isindan; once yazilimin belirlenmesi ve ondan sonra bu yazilim
programini etkin bigimde isletecek bir donanimin secilmesi yerinde olacaktir. Bilgisayar
sistemlerinin teknolojik olarak; giinliik, saatlik ilerlemeler kaydettigi giiniimiizde, teknik
donanim se¢iminde ¢ok dikkatli davranmak gerekmektedir. Olay1 yalnizca bir maliyet
unsuru olarak ele almamak, ileriye doniik faydalarini da degerleyerek isletme agisindan
en yararl olacak donanimi se¢gmeye gayret etmek gerekir. Bugiin iilkemizde de, kisa
donemli faydalar dogrultusunda yapilan hatali bilgisayar sistemleri se¢imden dolayzi,
isletmelerde ¢ok sayida bilgisayarin teknik olarak demode oldugu ve kullanilamadigi
goriilmektedir. Donanim sec¢iminde rol oynayan faktorler; bellek kapasitesi ve bunun
yiikseltilebilme 6zelligi, hiz, diger ¢evre birimlerine baglanabilme ve tasinabilir olma
ozelligidir. "%

Insan kaynaklar1 bilgi sistemine isletme biiyiikliigiine gore bir ana bilgisayara (
mainframe ) bagli terminaller araciligi ile ya da yonetici ve uzmanlara ait kisisel

bilgisayarlar aracilig ile islerlik kazandirilabilir.

158 7ahid Hussain, James Wallage, Nelerine E. Cornalius, “The Use and Impact of HRIS on Human
Resources Management Professionals”, Science Direct, 19 Sep.2006, Canada, s.35.

13 Lepak David P., Hui Liao, Yunhyung Chung and Erika E. Harden, “A Conceptual Review of Human
Resource Management Systems in Strategic Human Resource Management Research”, 14 June
2006, Science Direct, s.27-31.
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Bu kapsamda yapilacak incelemelerde esas olacak temel referanslar su sekilde
ozetlenebilir.'"

- Diger insan kaynaklar1 bilgi sisteminin degerlendirilmesi: Bazi durumlarda;
isletmeler diger bir isletmenin insan kaynaklar1 bilgi sistemini degerlendirme amach
inceleyebilir. Bu, genellikle kar amaci giitmeyen isletmeler, kamu kurumlar1 ve bir
gruba bagh isletmeler arasinda gerceklesmektedir. Diger sistemin analizi, isletmenin
mevcut sistem analizi gibi yapilmaktadir. Bu incelemede sistemin kullanicilara sagladigi
kolayliklar, kullanic1 yorumlari, sistemin hizi, bakimi, idamesi, maliyet etkin olmasi, is
ve isgiicli yonetimi ili ilgili hususlar gz oniine alinir. Bu maksatla hazirlanan paket
programlarinda rapor yazabilme, grafiksel calisma yapabilme, kullaniciya iyi bir
arkadas olma hissi verebilme, hizli bir veri akis1 saglayabilme, esnetilebilme, diger alt
ve iist bilgi sistemleri ile intranet ve extranet gibi kabiliyetleri olmalidir. '®*

- Isleyis Analizi: Organizasyondaki karar vericiler her zaman insan kaynaklari
bilgi sisteminin bilgilerine ihtiya¢ duyarlar. Proje ekibi, yonetimden bir biitiin olarak
organizasyondaki en Onemli insan kaynaklari bilgilerini agiklamalarini ister. Bu
goriisme siireci, ekibin 1yi hazirlanmis ve organize olmasi durumunda yonetimin tiim
insan kaynaklar1 bilgi sistemi projesi hakkindaki beklentilerini yiikseltebilir. Proje ekibi,
yonetimin bu beklentilerini de oOgrenmelidir. Is stratejilerini ortaya koyanlar
organizasyonun ihtiyaglarin1 belirlemek i¢in pek ¢ok yonteme sahiptirler. Bir insan
kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibi, tiim iist diizey yoneticilerle goriisme yapmadan
once alternatifleri tek tek ortaya koyarak lizerinde ¢alismali ve en uygun ¢oziim tarzi
tizerinde yogunlagmalidir.

- Senaryo Analizi: Gorlismeler  bir  biitin =~ olarak  gereksinmelerin
belirlenmesine yardimec1 olmaktadir. Senaryo analizi ise sadece, potansiyel son
kullanicilarin potansiyel ger¢ek durumlardaki davranisinin basit bir simiilasyonudur. Bu
analizde problem c¢ozmede kullanilan teknikler kullanilir. Mevcut durumun
belirlenmesi, ihtiyaglarin ortaya g¢ikarilmasi, alinacak tedbirler kapsaminda yapilacak

faaliyetlerin belirlenmesi ve karar verilmesidir.

11 Ozgiir Altuntas, a.g.e., s.42
162 yyusuf Murat Ucan, Omer Teksen, a.g.e., s.343
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- Prototip Olusturma: Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin ihtiyaglarini
belirlemede prototip olusturma yaklagiminin kullanilmasi da sistem gereksinmelerinin
ortaya konulmasi acisindan onem arz etmektedir. Bu yaklasimda, proje ekibi sistem
fonksiyonlart ve kullanici tanimlarinin farkli tekrarlart dogrultusunda calisan bir model
olustururlar. Prototip, kullanicilara sisteme karsi olan tepkilerini gdsterme imkani
saglar. Sistemin begenmedikleri yonlerini degistirme ve atlanan noktalar1 ekleme firsati

1% flan alan calismasi kapsaminda

yaratir. Buna uygulama dilinde alfa testi de denir.
katilimcilara yoneltilen sorulardan (2)’si sistemin kullanicilar tarafindan etkinliginin
belirlenmesi ve ihtiyaclar1 karsilayacak seviyede olup olmadigini belirlemeye yonelik
olarak sorulmustur.

- Fizibilite Analizinin Yapilmasi: Mevcut sistemin ve yeni kurulacak insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin faydalarinin ayrintili olarak degerlendirilmesi fizibilite

analizi olarak adlandirilmaktadir.'®

Fizibilite analizi: kaynaklarin amaclar
dogrultusunda basariya ulasacak bicimde kullanilmasini saglar. Bu analiz sadece
donanim maliyetlerini, yazilim i¢in yapilan Odemeleri icermez. Bununla birlikte,
danmismanlik i¢in harcanacak zaman, yazilimin gelistirilmesi, belgelerin revizyonu ve
kullanicilarin egitimini de igeren siirekli gelisimi kapsayan bir siiregtir. Fizibilite analizi
ayrica, finansal maliyetleri, insan kaynaklari i¢in ayrilan O6denekleri ve uygulama
programini da igerir. Fizibilite analizi, isletmenin IKBS ihtiyacinin oldugunun ve bunun
maliyetinin ne olacaginin belirlenmesidir. Bu fizibilite analizi mevcut sistemin
gelistirilmesi, yeni bir sistem alinmasi gibi farkli alternatifleri gelistirmelidir. Bu analiz
her secenek i¢in teknik, yonetsel ve ekonomik degerlendirmeleri igermelidir. '

Teknik degerlendirme, sistemin fonksiyonel ve teknolojik durumunu ortaya
koymalidir. Bu siireg, mevcut sistemin ve piyasadaki sistemin, tanilanan
gereksinmelerini  karsilayabilirligini  belirlemekle  baslamalidir.  Isletme ilave

gereksinmelerini  karsilayacak yazilimlarin i¢ ve dis uyum performansini ve

esnetilebilme imkanlarini degerlendirmelidir.

163 Microsoft, “Microsoft Solution Framework Essentials”, Microsoft Pres, Ireland, 2002, s.107

'%* Rong-Ruey Duh, Chee W. Chow, Hueiling Chen, Strategy, “IT applications for planning and
control, and firm performance: The impact of impediments to IT implementation”, Information
Management, Science Direct, Received 29 November 2004; received in revised form 7 March 2006;
$.56-62
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Yonetsel degerlendirme, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin Orgiit kiltiiri,
organizasyon yapisi, yonetim destegi, ise alma egitim gibi is siireclerinin iizerindeki
etkisini arastirir.

Ekonomik degerlendirme ise, fizibilite analizinin en 6nemli bdliimiidiir. Maliyet-
etkinlik-deger analizi yardimiyla tiim alternatifler degerlendirilir. Oncelikle yatirim geri
dontisii (Return On Investment-ROI) hesaplanmalidir. Goriisme yapilan isletmelerde
yatirim maliyetinin tamamen kendilerine olan getirisinin yillara goére degisimi
hesaplanarak, biitceden kaynak aktarildigi ve yillik biitce degerlemelerinde maliyet-
etkinlik hesaplariin yapildig: ifade edilmistir. Ekonomik degerlendirme genellikle iki
adimdan olusur. Ilk adimda ekip, mevcut sistemin maliyeti ve sagladig1 faydalar ve
degerleri belirler. Kisacast mevcut sistemin degerlendirilmesi yapilir. Ikinci adimda
ekip; maliyetleri, faydalart ve mevcut sisteme karst Onerilebilecek sistemin
degerlendirilmesini gerceklestirilir. Proje ekibi her alternatif i¢in bir ¢aligma programi
ve kontrol listesi hazirlamali ve kiyaslamalarini her iki sistemin istiin goriilen/eksik
goriilen hususlart lizerinden yapmalidir. Ekip, mevcut sistemin ve potansiyel sistemin
tahmini {irlin-yasam siiresi ilizerinde bir karar birligine varmalidir. Teknolojilerdeki,
bilgisayarlardaki, yasal zorunluluklardaki ve personel yonetimi politikalarindaki hizli
gelismeler insan kaynaklart bilgi sisteminin omrii iizerinde etkili olmaktadir. Bu
degerlendirme ayrica, enflasyon, licretler ve maastaki artislar ve diger maliyetlerdeki
(bakim, yazilim yenileme) degisikliklerin, sistemin dmrii {izerindeki etkisinin tahminini
de icermelidir.

- Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Tasarimi:  Tasarim asamasi, {iriiniin
gelistirilmesi ve sistemin kendi kendini diizenlemesini igerir. Tasarimcilar, istenen
yazilimin hazirlanip hazirlanmayacagina yaptiklar1 incelemeler sonucunda karar
verirler. Tasarimcilar projelerinin ticari paketlerle ne kadar basarili olabilecegini ve
uyum saglayabilecegini degerlendirirler. '*°

Isletmeler genellikle, aday basvurulari, édenekler ve yardimlar gibi konularda
paket yazilimlar kullanirlar. Diger uygulamalar, 6rnegin performans degerleme, kariyer
yonetimi gibi konularda tasarim ekibi kullanicilarin ve organizasyonun strateji ve
hedeflerine gore yazilim iizerinde diizenlemeler yapabilirler. Hatta ticari olarak en ¢ok

tercih edilen yazilimlar; program diizeyinde, veri alanlarmin tanimlanmasi, kullanici

1% A. Scott Snell, R. Pedigo Patricia, M. George Krawiec, a.g.e., s.178
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ekranlarin olusturulmasi, raporlarin olusturulmasi gibi konularda eklentiler (yama)
yapabilenlerdir. Bu adim, veri tabaninin tanimlanmasi, kod listelerinin gelistirilmesi ve
ek uygulamalar i¢in gereksinmelerin tanimlanmasini igerir. Bu siiregte proje ekibi
ozellikle, donanim ve ona uygun yazilimi mevcut teknik ¢evre ve gelecekteki amaglar
dogrultusunda olusturmalidir.'®’

Planlama asamas1 boyunca ortaya ¢ikan gereksinmelerin tanimlari, proje ekibinin
tasarima devam etmesine olanak saglayan veri gereksinmeleri hakkinda etkili bilgi
saglayacaktir. Tasarim siireci ii¢ ana par¢cadan olusmaktadir. Bunlar;

- Veri yapisi, igerigi ve kontrol tasarimi yardimiyla veri ihtiyaglariin
tanimlanmasi

- Veri gereksinmelerini karsilayacak yazilimin segilmesi, olusturulmasi ya da
adapte edilmesi

- Yazilimi fonksiyonel olarak ¢alistiracak donanimin secilmesidir.'®®

Tasarim siiresince dikkat edilecek en onemli nokta, ilgili verilerin hizli ve dogru
bicimde girilmesinin saglanmasidir. Diger onemli bir prensip de iki kez ayni veri
girisinin yapilmasinin engellenmesidir. Ornek olarak, muhasebe ile insan kaynaklari
bilgi sistemi arasinda biitiinlesik bir sistem kurularak 6demeler konusunda tek veri girisi
saglanmalidir. Bu tiir sistemin birlesiyor olmasi ise organizasyon igerisinde yOnetim
bilgi sisteminin olugsmasini saglayacak ve etkililigini artiracaktir. Sisteme intranet veya
extranet gibi disaridan ulasabilme yeteneginin olmasi ise bu adimda diisiiniilebilecek
diger bir husustur.

- Veri Tabami Olusturulmasi: Sistem tasariminin en énemli asamalarindan biri
veri tabaninin tasarlanmasidir. Proje ekibi, insan kaynaklar1 fonksiyonunun gereksinme
duydugu veri toplama, kullanma, analiz ve raporlama unsurunu kesinlikle gbz oniine
almak zorundadir. Bu uzun zaman alan ve uygulama ic¢in belki de en 6nemli istir.
Planlama asamasi boyunca, ekip iiyeleri girdi ¢ikti ve analitik fonksiyonlarin
ihtiyaglarin1 tamimlar. Insan kaynaklari bilgi sistemini gelistirenler temel sistemi,

gereksinmelerin tanimlanmasina gore tasarlamalidirlar. Insan kaynaklari bilgi sistemi

7 Microsoft ,”Analyzing Reguirements and Defining Microsoft Net Solution Architectres”,
Microsoft Press, Ireland, 2004, s.134-138

168 Microsoft , “Devepoling Security- Enhanced Web Applications”, Microsoft Pres, Ireland, 2002,
S.78-84
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veri tabani, insan kaynaklari boliimiiniin personel, personel adayr ve eski personeli
hakkindaki bilgilerin yonetimiyle yakindan ilgilidir. Bu veri tabani bilgilerin matris
biciminde isletmektedir. Calisan adlar1 ve ev adresi, dogum tarihi, unvani gibi her konu
hakkindaki bilgileri igermektedir. '*’

Veri tabani terimi iki anlamda ele alinabilir. Birincisi, sistemde tutulan ve
toplanan bilgiler anlamindadir. Ikincisi ise, ana dosyada yer alan personelle ilgili
verilerin toplanmasidir. Bu, her konudaki veri elemanlarina karsilik gelen veri girisi
anlamindadir.

Veri tabaninda kullanilacak metot ve veri tabani programi, uygulamanin sinirlarini
ve gelisimini de belirler. Genellikle uygulamadan bagimsiz bir yapi olarak tasarlanan
veri tabam bdylelikle bir ¢ok sistem ile de rahatlikla kullanilabilir. Ornegin; insan
kaynaklar1 i¢in toplanmis verilerin bir kismi bir adim ileride isletme igerisinde yapilacak
intranet uygulamalarinda kullanilabilir. Arastirma yapilan isletmelerde veri tabam
Intranet uygulamalar1 ile bilgi paylasimina imkan verecek bi¢imde dizayn edilerek
verilere yetki verilmesi durumunda Intranet sistemi iizerinden ulasilmasi imkani
saglanmstir.

- Veri Kaynaklarimin Belirlenmesi: Veri kaynaklari, veri organizasyonu
tizerinde siirdiirtilebilirlik, giivenilirlik ve gegerlilik yonleriyle etkilidir. Genel olarak,
insan kaynaklar bilgi sistemini gelistirenler, ¢alisanlar ve insan kaynaklar1 personeli
tarafindan  saglanan personel bilgilerine ihtiya¢ duyarlar. Insan kaynaklar
fonksiyonunun genigligi sebebiyle sistem ¢ok fazla konuda veri toplamak zorundadir.
Bunlar, organizasyonun kendisi, demografik bilgiler, i3 basvurusunda bulunanlar,
emekliler, arastirmalar, dis veriler ve diger insan kaynaklari programlarim kapsar. '™

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi veritaban1 kurulmasina yonelik bilgi kaynaklarmin
bazilari, sadece bagvurulari, ¢alismalar1 ve insan kaynaklar1 personelini icermez, ayrica;
arastirma firmalarini, 6demeleri, devlet kurumlarindan elde edilen bilgileri igerir.

- Bilgi Akisinin Belirlenmesi: Tiim 6zel veri elemanlarinin tanimlanmasi ve ilk

veritabaninin olusturulmasi insan kaynaklari bilgi sistemini sadece calisir hale getirir.

' Microsoft , “Creating Repording Solutions using Microsoft SOL Server 2000”, Reporting,
Microsoft Pres, Ireland, 2000, S.23

7 E. Yiannis Spanos, P. Gregory Prastacos, Angeliki Paullymenakou, “The relationship between
Information and Communication Technologies Adoption and Management”, Athens University of
Economics and Business, Greece, March 2001, Information Management, $.663



95

Gergek fonksiyonel bir sistem olusturmak icin proje ekibi, hangi verilerin nasil
akacagin1 ve hangi kullanicilarin sistemden neleri isteyecegini ve neleri alacagini
(vetkilendirme) belirlemelidir.'”" Bilgi akisinda siireklilik ve giivenilirlilik esastir.

Her alana ait veri kaynaklarinin belirlenmesinde proje ekibi giris ve degisiklikler
lizerine yetkili ve denetleyici oldugundan emin olmalidir. islem akisi, verilerin nereden
geldigini, sistemin verileri nasil isledigini ve nihai ¢iktinin nasil olustugunu ifade eder.
Proje ekibi, islem akisini test etmelidir.

- Kullanict1 Ekranlarimin Belirlenmesi: Veritabaninin, tamamlanmis olmasi
insan kaynaklar1 bilgi sisteminin caligabilmesi i¢in Onemli bir baslangictir. Fakat,
herhangi bir uygulamada insana ragmen bir sey yapilamaz. Bunun i¢in de kullanicilarin
kullanacag1 ekranlarin tasarlanip onlarla mutabik kalinmasi gerekmektedir.

Bu asama atlanarak da uygulamaya devam etmek miimkiindiir, fakat; uygulamay1
kullanacak olanlar aslinda uygulamanin 6mriinii de belirleyen kisilerdir. Bu durumda
onlar ile mutabakat saglayabilmek uygulama 6mrii i¢in ciddi bir avantaj saglayacaktir.
Burada ekranlardaki gorselligi de atlamamak gerekmektedir.

Tiim bunlarin 15181nda, her ne kadar uygulama kullanicilar i¢in yapiliyor olsa da
glinden giine insan kaynaklar1 gelismekte ve istekler degismektedir. Bu ekranlarin
dinamik ve esnek bir anlayisla yapilabiliyor olmast uygulama fonksiyonelligini
artiracaktir.

- Raporlarin Belirlenmesi: Personel raporlari, insan kaynaklari bilgi sisteminin
en ¢ok kullanilan ve en son iirlinleridir. Gergekte pek ¢ok insan, sistemi cevap verme
yetenegine gore degerlendirir. Raporlar ise bu yetenekte goz Oniine alinan en 6nemli
unsurdur. Gergekte, giiniimiizde hala elektronik raporlara gore elle tutulan raporlar
yoneticilerin kendilerini rahat hissetmesini saglamaktadir. Uygulama kapsaminda
goriisme yapilan isletmelerde, yoneticilerin basili evraklarin (hardcopy) elektronik
evraklara gore kullanimmin daha fazla giiven verdigi, muhafazasinin ve el altinda
tutuluyor olmasinin yoéneticileri giiclendirdigini sOylemislerdir. Bunun nedenleri
soruldugunda, teknolojiye olan yabancilik, entegre olamama, yeni teknolojilerin
bilinmeyen olmasi nedeniyle olusabilen korku, klasik orgiit yapisina ait aligkanliklar

One siirilmiistiir.
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Tasarimcilar, insan kaynaklar1 bilgi sistemini kullanilacak her fonksiyonun
ihtiyaci olan raporlar1 ayrintili olarak belirlemeli ve matris haline getirmelidirler. Sadece
isletme ici raporlar1 degil, ayrica; isletme disindan istenen raporlar ile personel arasi
iletisimi saglayan raporlar1 da sistemin igerisine dahil etmelidirler. Belirli zaman
araliklarinda sendika ve caligma bakanligina gonderilmesi gereken raporlar bu
kapsamdadir.

Her raporda igerik, tip, tasarim, siklik, ¢esit ve dagilim gibi konulara dikkat
edilmelidir. Raporlarin iceriginin belirlenmesi ayrintili, 6zet ya da matris bigimlerinden
hangisi segilecegi, tipinin belirlenmesi siitiin ve satirlardan olusan ¢izelge, kelimelerden
olusan metin, grafik ve sekillerden olusan grafiksel olarak hangisinin belirlenecegi,
rapor cesitlerinin ise istege bagli raporlar mi1 yoksa, elektronik c¢ikti olarak mi
istendiginin belirlenmesi anlamindadir. Raporlarin grafikle desteklenmis olmasi, karar
verme etkinligi agisindan dnemini de gdstermektedir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi,
bilgileri degisik grafiklerle raporlayabilme imkénina sahip olmalidir.'’? Bunlar; hat
grafikleri, yiizey tablolari, dagilim tablolar1, pasta grafik, veri diyagramlari, ¢ubuk
grafikler ve siitun grafikler olarak smiflandirilabilinir. Bir insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin, bilgi tutan bir sistemden, karar vermeye yarayan bir sisteme
dontstiiriilmesinde, igerigindeki raporlar ve bunlarin akis zaman araliklar1 sistemin
etkinligini belirleyen énemli degerlerdir.'”

- Veri Kontrolii ve Giivenliginin Saglanmasi: Insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin  giivenligini tam anlamiyla saglamak her zaman i¢in miimkiin
olmayabilmektedir. Fakat, insan kaynaklar1 bilgi sistemini tasarlayanlar sistemi sadece
yetkili kisilerin kullanabilecegi bicimde hazirlamaktadir. Proje ekibi sistemin tasarim ve
uygulamasinin bir pargasi olarak, giivenlik ihtiyaglarin1 belirlemeli ve giivenlik
Olclitlerini ortaya koymali ve bu Ool¢iitlerin faaliyetlerini ve etkinligini denetleyici

yontemleri belirlemelidir. Bu adimlarin ¢ogu uygulama asamasi boyunca

172 Diindar Génen, a.g.e., .56

173 Microsoft , “Devepoling Security : Enhanced Web Applications”, Microsoft Pres, Ireland, 2002,
s.149
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gerceklesir. Ancak; giivenlik prosediirlerinin genel cercevesi tasarim asamasinda
olusturulmaldur. '

- Veri giivenliginin yasal boyutu oldugu kadar kisisel gizlilik boyutu da
bulunmaktadir. Insan kaynaklar bilgi sisteminin giivenliginde kisisel verilerin kontrolii
ve kullanici ekranlarina verilmesi, sinirliliklar getirilmesi veya verinin sinirlandirilarak
kullanicilara iletilebilir bir bigimde dizayni1 énemli konudur. Insan kaynaklari uzmanlari
veri kontrolii ve saklanmasiyla ilgili politika ve prosediirler hazirlamak zorundadirlar.
Bazi veriler digerlerine gore daha sik1 kontrol edilmeyi gerektirmektedir. Veri tabaniyla
ilgili yeni yaklasimlar kisisel verilerin kontroliinde yetkili sistemler kurulmasi
yoniindedir. Ancak kisisel verilere ulasmanin nasil yonetilecegi konusunda karmasiklik
yetkilendirme derecelerinin belirlenmesi, bilginin siniflandirilmasi ve énem derecesinin
tespit edilmesi yoneticilerin kars1 karsiya kaldig1 6nemli bir problem sahasidir. '

Sisteme ulasimla, yetkilendirme ile ilgili kararlar sistem gelistirme siirecinin ilk
asamalarindan olan fizibilite asamasinda ele almmalidir. Insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin tasarlayanlar ve insan kaynaklar1 bilgi sistemi yoneticileri sistemi kimlerin,
hangi boliimlerin, hangi amagclarla kullanilabileceklerini baslangigta belirlemelidirler.

Verinin tipine gore, giivenligi saglamak adina, 6zel programlar sifreleme metotlari
kullanilabilir ve tiim giris ¢ikiglart bu programin yonetmesi saglanabilir. Veri giivenligi
cok ozel bir noktadir, verilerin, 6zel bilgilerin organizasyon igerisinde Ogrenilip
dolasiyor olmasi, insan kaynaklar1 bilgi sistemine olan giiveni sarsacak ve kisisel

gizlilik ilkeleri geregince caliganlara bir takim yasal haklar verebilecektir. '

2.3.3 Insan Kaynaklan Bilgi Onceliklerinin Gelistirilmesi

Onemli bir diger asama, insan kaynaklar1 bilgi sistemi icin gerekli olan bilgilerin
onem siralarinin  belirlenmesidir. Burada hangi bilgilerin insan kaynaklari
fonksiyonlarin1 etkin bi¢cimde yerine getirilmesinde kritik oldugunun ortaya konmasi

s6z konusu olmaktadir.'”” Ornegin; saat iicretli calisma diizeninin var oldugu bir

174 P.P.Maglioa, C.S.Campbell, R.Barretta., T.Sekler, “An Architecture For Developing Attentive
Information Systems”, IBM Almaden Research Center, USA, Knowledge-Based Systems, 2001, s. 105
173 C.S.Campbell, P.P Maglio, “Tradeoffs in the Display of Peripheral Information”, Proceedings of
the Conference on Human Factors in Computing Systems, ACM Press, New York, 2000, s.110

176 Microsoft , a.g.e, s.178
177 A .Senn James, “Infonmation Technology in Business”, Prentice-Hall Int, New Jersey, 1995, s.10.
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isletmede, ¢alisma stireleri en 6nemli bilgilerden birini olustururken; performansa dayali
ticret sisteminin s6z konusu oldugu bir isletmede ise performans degerleme bilgileri
onemli olacaktir. Bu asamada, insan kaynaklar1 boliimiiniin isletme igindeki yeri ve
amaglar1 da belirleyici rol oynamaktadir. Calisanlara yonelik yeni, bilimsel nitelikli
uygulamalara yonelmeyi amaglayan bir insan kaynaklart boliimiiniin gereksinim ve
bilginin ¢esitliligi, niteligi ve bunlarin 6ncelik sirasi, geleneksel personel islemlerini
yerine getirmeyi hedefleyen diger bir isletmenin insan kaynaklar1 bilgi

gereksinmesinden farkli olacaktir.

2.4 insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinin Uygulamalar

Yonetim Bilgi Sisteminin islemleri igerisinde, bir¢cok aktif ¢alisan uygulamasi ile
karsilasmak miimkiindiir. insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yonetim bilgi sisteminin bir
alt boliimii olmasina karsin, insan kaynaklar1 bilgi sistemi uygulamalarinin tiim yonleri
ile tam olarak kullanan IK uzmani, yonetici sayis1 ¢ok fazla degildir. Bu calismanin
uygulama boliimiinden amacimiz, IKBS’de mevcut insan kaynaklari ile ilgili tiim
fonksiyonlarin bulundugu IKBS bilesenlerinin kullaniminin incelenmesi ve bu
uygulama icerisinde yer alan IKBS- Performans Degerlemesi boyutunun ne derece
etkin, istenilen boyutlarda (zaman ve maliyet¢e etkin olup olmamasi) uygulanip
uygulanmadigini, IKBS ile yapilan performans degerleme etkinliginin ortaya konulmasi
olacaktir.

Inceleme ve uygulama yapilan isletmelerin igerisinde kullanilan KBS tek
merkezden yonetilebilmektedir. Uygulamalar SAP (Systems, Aplications, Procedures)
teknolojisi ile ve Windows tabanli hazirlanmistir. SAP-HR modiiliiniin isletmelere
uyarlanmasi sonucunda bdyle bir alt uygulama olusturulmustur. Bu uygulama hazirlanig
itibarryla son derece dinamiktir. Isletme igerisindeki insan kaynaklar1 béliimii uygulama
tarafindan tiim ekranlar1 degistirebilme yetenegine sahiptir. Benzer uygulama Uyumsoft
firmasinca gelistirilen yazilimda da mimkiin olup, esnek uygulamalar ile sistem
yazilimi istenen sekilde gelistirilebilmektedir. Bir 6rnek olmasi yoniiyle SAP-HR
modiilii ve isleyisi 6zet bilgi olarak verilecektir.

SAP R/3 yazilimmin insan kaynaklar1 (HR) modiiliiniin ilgili son kullanicilari
tarafindan kullanilabilmesi amaci ile hazirlanmistir. SAP R/3 Insan kaynaklari

modiiliiniin Organizasyon yonetimi; personel idaresi, bordo ve egitim modiiliinii
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kapsamaktadir. HR Modiilii PD ve PA olarak iki ana gruba ayrilir. PA-Personel idaresi
(personel ile ilgili tiim islemleri igerir.) PD-organizasyon yonetimi, organizasyonel tiim
uygulamalar1 icerir. PA icerisinde ise tiim personel bilgileri bulunur. Personel
bilgilerinin bakimi, olusturulmasi, degistirilmesi ve raporlanmasi bu fonksiyon
kapsaminda gerceklestirilir. (personel verileri, adres bilgileri vs.) Zaman yoOnetimi ile,
personelin tiim devamsizlik bilgilerini girmeye ve isletmenin zamana bagh
prosediirlerini uygulamay1 saglar. Buna gore; farkli calisma sistemi (esnek g¢alisma,
normal ¢alisma, vardiyali ¢calisma), farkli ¢aligma saatleri modelleri, devamsizliklarda,
tatillerde, pazar giinii ¢aligmalarinda 6deme kurallar1 sisteme tanimlanabilir. SAP’de
hazir olan sistemler kullanabildigi gibi uyarlamadan isletmeye 06zgli sistemler
olusturulabilir. Maas bordrosu modiilii ile personele O6denen her tiirlii {icretin
hesaplanmasin1  saglanir. Organizasyon yonetimi modiili (PD) ise, isletmenin
organizasyon yapisini, pozisyonlari, isleri, isyerlerini, aktivite bilgilerini, masraf
yerlerini ve bunlarla ilgili raporlama yapilarini i¢eren bir fonksiyondur. Bu modiilde yer
alan; nitelikler alt meniisii bir is, pozisyon ya da igyerlerinin gereksinimlerini karsilamak
icin c¢alisanin sahip oldugu mesleki bilgilerin girildigi katalogdur. Yani; is analizi
kapsaminda belirlenen gorev tanim formlar1 ve is sartnamesi yer alir. Egitim ve toplanti
yonetimi modiilii ise, egitim ve seminer gibi profesyonel bir organizasyon gerektiren her
tirlii islevi icerir. Organizasyon yapist ve entegrasyon noktalar1 modiilii ise, insan
kaynaklart modiiliiniin organizasyon yapisindaki temel alanlar1 ve baglantilarmi ifade
eder. Modiiliin temel yapisim1 olusturmak i¢in asagidaki alanlarin tanimlanmasi

gerekmektedir. '’

178 Ozgiir Altuntas, a.g.e., .56
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Kontrol Lojistik
Alani Sistem
is Alani l ‘
isletme Calisan Bordo
Kodu Grubu Alani
Personel Calisan
Alani Alt Grubu
Personel
Alt Alani

Sekil 2.2 IKBS icerisinde Organizasyon Yapisi ve Entegrasyon Noktalar
Modiilii
Kaynak: Microsoft , Devepoling Security- Enhanced WEB Applications,
Microsoft Press, Ireland, 2002

Personel alan1 modiilii tiim personel islemlerinin yapildig1 yeri belirtir. Bir 6rnek
olmasi yoniiyle, Ko¢ Grubu isletmelerinin personel alanlar1 asagidaki sekildedir.
Personel altalani ise, isletme birimlerinin belli 6zelliklere gore ayrilmasinda, zaman
yonetiminde vardiya planlarinin birimlerle iligskilendirilmesinde raporlama sirasinda
secim kriteri olarak kullanilmasinda, raporlama igin yasal bir dayanak olusturulmasinda,
personel alt alanlar1 gerekli ihtiyaci karsilamaktadir. Personel alt alan meniisiinde
personel alani meniisiinde, verilen numaralarin devami seklinde kodlama yapilir.

Ornegin, BILKON igin BB34 vb.
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S.NO. KOD ISLETME iSMi
1 BBO1 BILKOM
2 BTO1 BOOKIN TURKEY A.S.
3 BX01 BILETIXA.S.
4 GVO1 GVZAS.
5 KBO1 KOC BRYCE
6 KBG1 KOC BILGI GRUBU A S.
7 Kio1 KOC SISTEM AS.
8 KNO1 KOC NET
9 PRM1 PROMENA A S.
10 TANT TANI'AS.
11 uTo1 ULTRA TV

Sekil 2.3 Personel Alani Moduilii
Kaynak: Ozgiir Altuntas, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde IKBS
Uygulamalar1 ve Etkinligi Konulu Tez Cahsmasi” (Yayimlanmis), Sakarya
Universitesi, 2004.

Personel alt alaninda bulunan ¢alisan gruplari, yasal gereksinimler dogrultusunda
olusturulmustur. Bu gruplarda; normal, emekli, yabanci, ¢irak, diger kategorileri yer
alir. Ayrica bu modiil altinda calisan alt gruplar1 mevcut olup; amaci, iicret tipleri ile

olan iligkileri belirlemektir.

2.5 insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Gelistirilmesi

Organizasyona ait insan kaynaklar1 bilgi Onceliklerinin belirlenmesi ve
uygulamada eksik/iistiin  goriilen hususlarin  tespitinden sonra, yeni sistemin
gelistirilmesi iizerine yogunlasilir, bu siireklilik arz eden énemli bir siirectir. Oncelikle
sistem, isletmenin su andaki ve ileride ortaya ¢ikacak tiim insan kaynaklar1 yonetimi

gereksinimlerine yanit vermelidir.
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Uygulamaya bakildiginda insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden, genellikle su
konularda yararlanildigi goriilmektedir. '

- Is basvurularinin takibi

- Personel devir oran1 ve devamsizliklarin takibi

- Calisan kategorilerine gore toplam iicretleme bilgilerinin tablolanmasi

- Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi

- Performanslarinin Degerlemesi

- Kariyer planlamasi ve yedekleme plani

- Miiteakip donem insan kaynaklari ihtiyag¢larinin tahmini

- Acik pozisyonlarin ve bu pozisyonlara isletme i¢inden atanabilecek potansiyel
adaylarin belirlenmesi

- Saglik ve kaza kayitlarinin takibi

- Egitim degerleme raporlarinin alinmasi

- Calisanlarla iliskin sendika bilgileri ile yasal rutin raporlarin takibi.

Insan kaynaklar1 ile ilgili bilgi sisteminin gelistirilmesi siirecinde; isletme
fonksiyonlarinin hangi alanlarda bu sistemden yogun olarak yararlandiklarinin
belirlemesi ve bu alanlardaki kabiliyet bosluklarinin uygun yazilim-donanim se¢iminin
yapilarak sistemin agiklarinin giderilmesi saglamr. %

Bu siirecte, isletme amag¢ ve kosullarina uygun paket yazilim programlariin
titizlikle incelenerek , mevcut yazilimin gelistirilmesi hususu da oOncelikle
diistiniilmelidir. Bu konuda, ¢esitli MSDOS uyumlu istatistik paket programlarindan ve
EXCEL, DBAS, ACCESS, ORACLE vb. programlardan yararlanildigi yapilan
miilakatlarda tespit dilmistir.'"®' Burada énemli olan nokta isletmelerin, insan kaynaklar
fonksiyonlarin1 ve faaliyetlerini biitiinciil bir yapida igerecek ve bu konudaki
gereksinmelerini  eksiksiz bi¢imde giderecek, dogru yazilim diizenlemelerinin

belirlenmesi olacaktir.

% BJ Rhodes., T.Starner, The Remembrance Agent: “A Continuously Running Information

Retrieval System”, Proceedings of the First International Conference on the Practical Application of
Intelligent Agents and Multiagent Technology, 1996, s.487.

180 Ed O'Donnell, David Julie Smith, “How Information Systems Influence User Decisions: A
Research Framework and Literature Review”, School of Accountancy, International Journal of
Accounting Information Systems, Arizona State University, Tempe, USA, Feb. 2000, s. 34.

81 Ugur Zel, Miilakat, SHL insan Kaynaklari Ofisi Miidiirii, istanbul, 22 Subat 2007.
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2.6 Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Denetimi

Sistem isletilmeye basladiktan sonra; silire¢ icinde dogru, gilincel bilgiyi
zamaninda saglayip saglamadiginin kontrolii yapilarak bilgi sisteminin etkinliginin
Olciimii gerekmektedir. Sistemin performansinda goriilecek diisiisler iki nedenden
kaynaklanabilir. '**

Bunlardan birincisi, isletmede insan kaynaklar1 fonksiyonlarina iligkin yeni bilgi
gereksinmeleri ortaya ¢ikmistir ve sistem bunlara yanit verememektedir.

Ikincisi de; sistem teknolojik olarak eskimistir, gereksinmeleri karsilamada
yetersiz  kaliyordur. Bu sorunlarla karsi karsiya kalan isletmelerin, bilgi
gereksinmelerindeki degisiklikler ve teknolojik gelismeler dogrultusunda insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinde gerekli diizenlemeleri yapmalar1 gerekmektedir.

Bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli degisimler bilgisayar temeli insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerini siire¢ icerisinde, Ozenli bi¢imde gozden gegirilmesini
zorunlu kilmaktadir. Bu siirecte sevindirici olan; insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 giderek
bilgisayarlara bagimli olurken bilgisayarlarin giinden giine daha etkili daha ekonomik
ve daha kolay kullanilabilir hale gelmesidir.'®

Isletmedeki insan kaynaklarina iliskin bilgilerin bilgisayar ortaminda muhafaza
edilip, c¢esitli islemlere tabi tutulmasi, bilgi giivenligi ve kisisel gizlilik kavramlarini
giindeme getirmektedir. Bilgi gilivenligi teknik bir sorundur ve bilgisayar sistemine
konulacak sifreler araciligt ile bunu saglamak miimkiindiir. Belirli bilgilere, ancak o
sifrenin sahibi olan ilgili kisi ulasabilir."™ Kisisel gizlilik bilgi caginda ahlaki ve sosyal
bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletme ¢alisanlar ile ilgili bilginin toplanmasi
siirecinde; dolayli yollara bagvurulmamasi, dogrudan s6z konusu kisiden bilginin
alinmas1 ve gerekirse sonradan bunun kontroliinliin yapilmasi, bilgilerin ne amacla
kullanilacagin c¢alisana belirtilmesi, yalnizca is siirecinde yararlanilacak bilginin
alinmasi ve gerekirse sonradan bunun kontroliiniin yapilmasi, bilgilerin ne amacla
kullanilacaginin ¢alisana belirtilmesi yalnizca is siirecinde yararlanilacak bilginin

toplanmasi, bu bilgilerin ilgili olmayan kisilere sizmasini 6nleyecek isletme politika ve

182 7ahid Hussain, James Wallage, Nelerine E. Cornalius, “The Use and Impact of HRIS on Human
Resources Management Professionals”, Science Direct, 19 Sep.2006, Canada, s.18.

'8 Dianna L.Stone, Eugene F. Stone-Romeno, Kimberly Lukaszebski, Factors Affecting the
Acceptance and Effectiveness of E-HRS, 2006, Science Direct , Elseiver Inc., USA, s.56.

184 Ed O'Donnell, Julie Smith David, a.g.e., s. 34.
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kurallarinin gelistirilmesi konuya iliskin olarak alinacak onlemlerin belirli bir boliimiinii
olusturmaktadir. Uygulama c¢alismasinda, kisisel gizlilik ilkelerine yonelik maddelerin
cevaplarinda, aragtirma yapilan isletmelerde bu tip bilgilerin toplanmasinin faydal

olacag ve c¢alisanlar1 etkilemedigi sonucu tespit edilmistir.

2.7 Bilgi Sistemleri Uygulamasi icin Bir Model

Bilgisayarlarin birbirleriyle haberlesmesinin miithis imkéanlar sunacaginin farkina
vartlmasi ile birlikte, 1969 yilinda ABD askeri ihtiyaclarmi karsilamaya yonelik
temelleri atilan internet, bugiinkii yapisina 1988 yilinda kavugmustur. Bu konu ile ilgili
olarak katedilen mesafe tahmin edilemeyen bir noktaya gelmistir. Internet, bir bilgi
iletim sebekesidir. YoOnetisimin bir alt unsuru olan iletisim kavraminin isletme
yonetiminde 6ne ¢ikmasi sonucunda, ‘Yonetim Bilgi Sistemleri ve Bilginin Paylagim1’
konular1 igletme literatiiriine girmistir.

Sekil 2.4 ve Sekil 2.5’te model olarak Yonetim Bilgi Sistemleri i¢erisinde mevcut
Bilgi Sistemleri Mimarisi i¢inde yer alan fonksiyonel birimler goriilmektedir.

Bu fonksiyonel birimler ve faaliyetleri detaylidan ziyade, genel c¢ercevede ele
almip incelenmistir. Bu birimler;'®

- Finans ve Muhasebe (1.0)

- Satis ve Pazarlama (2.0)

- Uretim ve Islemler (3.0)

- Insan Kaynaklar1 (4.0) dir

Sekil 2.4’de fonksiyonel birimler arasindaki etkilesimler acik olarak
goriilmektedir. Ornegin, finans ve muhasebe birimi, iiretim ve islemler biriminden
satinalma siparis alindi bilgisini ve gonderilen mal dogrulama bilgisini, satiy ve
pazarlama biriminden siparis bilgisi + satis tahminlerini ve insan kaynaklart biriminden
de licret ve faydalar bilgisini almakta, buna karsilik ilgili birim iiretim ve islemler
birimine maliyet bilgisini, satis ve pazarlama birimine satig bilgisini ve insan kaynaklari
birimine de birimin isgiicli gereksinimleriyle ilgili bilgi saglamaktadir.

Finans ve muhasebe birim ydneticisi, birimiyle ilgili biit¢e isteginde bulunur ve bu
istegine karsilik birimiyle ilgili belli bir biitgenin tahsis edildigi bilgisine sahip olur.

Aslinda bu aligveris, diger tim birimler i¢in de gegerli olmasina ragmen hem 0-seviye

185 Hadi Gokeen, a.g.e., s.298.



105

de hem de alt seviyelerde bilerek dikkate alinmamistir. Yani, liretim yOneticisi de biitge

isteginde bulunacak ve kendisine biitge tahsis edilecektir.
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Sekil 2.4 Yonetim Bilgi Sistemi icin Veri Akis Diyagram
Kaynak: Gok¢en Hadi, “Yonetim Bilgi Sistemleri”, 2007, Ankara.
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Normal Veri Akis Diagramlarinda (VAD) veri tabanini olusturan veri depolari
detayli olarak yer alir. Bu veri depolar1 veri tabaninin tasariminda kullanilirlar. Sekil
2.4’te sembolik olarak verilen biitiinlesik veri tabani, sistemdeki tiim bilgilerin
tutuldugu ortami temsil etmektedir. Bagka bir ifadeyle bu veri tabani, biinyesinde iliskili

pek ¢ok veri dosyasini (6rnegin siparis, malzeme, IK dosyalar1 vb) barmdirmaktadir.

—_— o Diger
Miusteriler Cahsanlar Tedarikciler Paydaslar
ww
Kigisellestirme Web Y;Ele:;]_km
Portal
S f Bilgi
Gitvenllk ' Yonetimi
Uygulama
i§ Alagt " Platformu ve — Kurallar
Entegrasyonu
+
¢ ¢ 1 ¢ ¢
Dis Geleneksel Diger Kuwrum
Kaynaklar Sistemler ERP CRM Uygulamalar Bilgileri

Sekil 2.5 Yonetim Bilgi Sistemleri Uygulamasi icin Bir e-Doniisiim
Modeli.
Kaynak: www.btvizyon.com.tr, Kog¢Sistem Yonetim Danismanligi Gr, C.Baris

Oztok Kog Bilgi Grubu, (Cevrimici) 28 May1s 2002.

Sekil 2.5’teki modelde sistemin etkinligi agisindan teknoloji, giivenlik ve
uygulama gelistirme faktorleri onem kazanmaktadir. Bu faktorler incelendiginde;

- Teknoloji boyutunda; ag teknolojisinin etkin kullanimi, Internet, Intranet ve
Extranet icin standart platform olusturulmasi, kurumsal uygulamalara ve bilgi
varliklarina ulasim i¢in standart arayiizler tesis edilmesi, kullanicilarin kisisel
secimlerine gore tasarlanmig ara yiiz ve uygulamalara erigsim saglanmasi, etkin arama

araclar1 ve raporlama sisteminin olusturulmasidir.
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- Giivenlik  boyutunda ise; standartlagtirilmis  giivenlik  altyapisinin
olusturulmasi, kontrollii erisim saglanmasi, yetkilendirmede esneklik 6zelliklerinin
bulunmasi gerekmektedir.

- Uygulama gelistirme boyutunda ise; esnek, hizli gelistirme ve hazir
¢Oziimleri uyarlamaya imkan saglamasi, igerik biitiinlestirme, yOnetim ve
senkronizasyon oOzelliklerine imkan saglamasi, uygulama tasariminda esneklik ve
kisisellestirmeye miisait olmasi, is slirecleri kontroliinii saglamasi, uygulama
biitiinlestirme fonksiyonlariin bulunmas: gerekmektedir.

Bilgi sistemlerinde, calisanlarin gereksinimleri ile is ile ilgili uygulamalardan
dogru is analizi gereksinmeleri yer alir. Tablo 2.1°de Is-Bilgi Sistemleri Denge ve
Uyumuna ait standartlar goriilmektedir. Semada Bilgi Sistemi (BS) gereksinmeleri ile is
gereksinmelerinin yatay ve dikey entegrasyonu ve aralarindaki denge, isletmenin
calisabilirligi, insan kaynaklarinin etkinligi ve verimliligi, stireclerde pozitif bir iliski

olusturulmasi gibi konularda isletmeye fayda saglayacaktir.

i$ GEREKSINIMLERI 3 : BS GEREKSINIMLERI

Karlihgn artirmak | Uygulamalarda giincel teknolojileri kullanmak

Miisteriye deger katmak ‘ Esnek, 6lgeklenebilir ve giivenilir sistemlerde calismak
Muigteri memnuniyetini arttirmak Uygulamalarn timlesik hale getirmek ve yayginlastirmak
Tedarik zincirindeki kayiplan azaltmak BS hizmet diizeylerini tamimlamak ve gergeklestirmek
Yeni kanallardan satis yapmak BS bélimtiniin stratejik konulara odaklanmasini saglamak

Slreglerdeki verimizlikleri azaltarak zaman ve
maliyet tasarrufu saglamak

Bilgiye her yerden ve giivenli bir ekilde erigmek

Tablo 2.1 Is- Bilgi Sistemleri Denge ve Uyumu.
Kaynak: www.btvizyon.com.tr, Kog¢ Sistem Yo6netim Danigmanligi Gr, C.Barig

Oztok Kog Bilgi Grubu, (Cevrimici) 28 May1s 2002.

Bir agdan digerine ulasmak icin gerekli yolu bularak aglari birbirine baglayan
diizeneklere “Router” adi verilmektedir. Router’ler makinalar arasinda koprii kurarlar.
Sekil 2.6’da farkli bilgisayar numaralar1 olan bilgisayarlarin router’ler vasitasiyla
olusturdugu ag sistemi goriilmektedir.

Router sistemi; sistemin bekgisi olarak isimlendirilebilir. Sistem her tiirli yetkili

yetkisiz giris ve giris denemesi, hatali sifre kullanimi, giris yapan kullanici bilgileri ile
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veriyi degistiren kullanic1 bilgilerini otomatik olarak kayit altina almaktadir. Insan
kaynaklar1 fonksiyonel birimleri tarafindan veri girislerin denetlenmesi maksadiyla,
ilgili insan kaynaklar1 yoneticisi tarafindan onaylama sistemi bulunmaktadir. Insan
kaynaklar1 yoneticileri kendilerine gelen veriyi kontrol edip onaylamakta ve veri
girisinin onaylandig1 sistemde goriinmektedir. Sistem, girilen verilerin onaylanma
durumunu otomatik olarak kontrol edip, insan kaynaklar1 sorumlusuna bilgi

vermektedir.

22 22 2l&2
22 22 215

Sekil 2.6 Router kullanilarak Aglarin Birbirine Baglanmasi

Kaynak: Network Temelleri, Seminer.linux.org.tr/seminer-notlari, (Cevrimigi)19

Aralik 2006.

Verilerin sisteme girisinin takibi bu sekilde kontrol altinda tutulmaktadir. Veri
girisini yapan insan kaynaklari sorumlularin hatal1 ve eksik veri giriglerinin tespiti ve
diizeltilmesi isleminin uzun zaman almasi, diizeltilme islemi yapilana kadar
yoneticilerin karar verme siireglerinin gecikme olmasi nedenleriyle veri girislerinin
sinirl sayida insan kaynaklar1 sorumlular: tarafindan (6rnegin 1-2 personel)
yapilmasi gerekmektedir. '

Sekil 2.7°de Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi gériilmekte olup, sistem; esas olarak

calisanlarla ilgili verileri muhafaza etmektedir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi,

186 B.J.Rhodes, T.Starner, The Remembrance Agent: A Continuously Running Information Retrieval
System, Proceedings of the First International Conference on the Practical Application of Intelligent

Agents and Multiagent Technology, 1996, s.487.
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calisanlarin egitim altyapisi, calisanlarla ilgili maas geg¢misi vb gibi rutin gecmis
verilere ilave olarak, calisanlarin performans incelemesi, yetenekleri ve profesyonel
gelisimiyle ilgili verileri de igcermektedir. Sistem genel anlamda {i¢ mantiksal alt

sistemden olusmaktadir. Bunlar;

i Isgitia Gereksinim Bilgisi WD Ve
i Yonetici
Istihdam Medya ;
Kutulugu [T e
Perscmel
Raporlan
D P
Devlet
r'
] 1.0
Isthdam Raporlan
Finans ve
iy IMuhasebe
Gereksi
Bileisi

Uretim ve

I5lemler

Devam

Bilgisi

Satg ve
Pazatlama

Caligan

Sekil 2.7 Insan Kaynaklari islemleri Veri Akis Diyagram
Kaynak: Hadi Gokgen, a.g.e., 2007, Ankara
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- Ise Alma (2.1)

- Ucret ve Fayda Yo6netimi (2.2)

- Egitim (2.3)’dir.

Bu alt sistemler i¢in olusturulan VAD ve bu alt sistemlerin diger 0-seviye
sistemlerle iligkileri, Sekil 2.7°de Insan Kaynaklari Islemleri Veri Akis Diyagraminda
goriilmektedir.'®” Ucret ve fayda yonetimi icerisinde; is giicii yonetiminde yer alan
performans degerlendirmesi, kariyer planlamasi, ticretleme, ikramiye, fazla mesai vb.
bilgiler Yonetim Bilgi Sisteminin diger fonksiyonlar1 olan Finans ve Muhasebe Sistemi
ile baglantihidir.

- lIse Alma (2.1) : Bu alt sistem, degisik birimlerden isgiicii gereksinimlerini
(pozisyon agiklarini) almaktadir. Her bir pozisyon ile ilgili olmasi1 gereken 6zellikler
belirlendikten sonra bu istekler ¢esitli istihdam kuruluslarina (okullar dahil) ve 6zellikle
de yazili medya ortamina (ya da internet) gdnderilirler. istihdam kuruluslarinin énerdigi
muhtemel adaylar ya da kisisel bagvurular, ise alma bdliimiince bir 6n miilakata tabi
tutulurlar. Miilakatin sonuglar1 yonetimin erisimine imkan verecek sekilde sisteme
girilmektedir.

- Ucret ve Fayda Yénetimi (2.2) : Bordro uygulamasi, insan Kaynaklari
boliimii ve Finans ve Muhasebe boliimii arasinda ortak bir ¢aba olarak goriilebilir. Ucret
ve faydalar yonetimi alt sistemi, iicret (maas) yonetimi uygulamasinin kalbidir. Bu alt
sistemdeki faydalar; hayat ve saglik sigortalari, performans 0Odenekleri, satig
komisyonlar1 vb. durumlar1 i¢ermektedir. Her 6deme periyodundan once Insan
kaynaklar1 boliimii biitlinlesik veri tabani lizerindeki iicret ve faydalar verisini dogrular.
Ucret hazirlama ve dagitim islemi ise Harcama kontrol sistemi (1.3) tarafindan yapilir.
Ucret ve faydalar yonetimi kapsaminda yapilan performans incelemesinde her bir
calisan, ilgili seviye yoneticisince belli alanlarda degerlendirmeye tabi tutulurlar. Bu
alanlar; baskalariyla ¢alisabilme yetenegi, yenilik¢ilik, amaclara erisimdeki katilim ve
katkisi, ilerleme (terfi) potansiyeli, ifade etme yetenegi, kisinin sahasindaki uzmanlik
derecesi vb.dir. Cogu yonetici puanlar vererek degerlendirmeler yaparlar. Bu

degerlendirmeler bu alt sisteme girdi olarak verilmektedir.

""" Hadi Gokgen, a.g.e., s.301.
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- Egitim (2.3) : Bu alt sistem, sistemdeki ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini izler.
Herhangi bir calisanin disaridan ya da igeriden aldigi bir egitim, kisinin “yetenek
envanteri” ne girilmektedir. Bu envanterde, kisinin herhangi bir 6zel yetenegi ya da
bilgisi bulunmaktadir. Sistemin ihtiyaclarinin (pozisyon agiklar1) oncelikle sistem
icinden karsilanmasi Onerilmektedir. Bunun igin biitiinlesik veri tabaninin, yetenek
envanteri boliimiiniin arastirilmasi gerekmektedir. insan Kaynaklari boliimii, sistemdeki
egitim programlarin1 yonetirler ve calisanin disaridan egitim destegi alma isteklerini

degerlendirirler.
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UCUNCU BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI BIiLGI SISTEMI UYGULAMALARI
ICERISINDE PERFORMANS DEGERLEMESI

3.1 Performans ve Performans Yonetimi

YoOnetimin ana fonksiyonlarindan birisi kontroldiir. Kontroliin bir siire¢ olarak ele
alinarak igletme faaliyetleri, isgoren ile ilgili faaliyetlerin etkililik ve verimliliginin her
birim tarafindan kontrolii saglanmalidir. Bu, isletmede kurulan performans dl¢iimii ile
miimkiin olmakta, i giicli ve is yonetimi ile ilgili siire¢ler Olgiilebilen kriterler ile
degerlendirilmektedir. Performans Ol¢iimii ile yoOnetim, Olglime dayali sonuglar
tizerinden yapilmaktadir.

“Performans” kelimesi sozciik olarak; bir seyi bagarim ve bir seyi yapabilme giicii
ve smirt'*® anlamima gelmektedir. Isletme y6netimi agisindan yapilan tanmiminda ise; "bir
calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek

1189

suretiyle elde ettigi” sonuclar olarak ifade edilmektedir. Bir diger tanim ise,

“belirlenen amaglari elde etmenin etkinlik diizeyi ve verimliligidir.” '*°

Buradan yola ¢ikarak performans yonetimi kavrami, en basit anlamda “basar1 ve
bir isi yapabilmek icin gereken giiclin yonetilmesi” olarak tanimlanabilir.

Organizasyon agisindan tanimlamak gerekirse, performans yoOnetimi;
organizasyonun misyonuna, stratejik amag¢ ve hedeflerine erisebilmesi i¢in, gerekli
performans belirteglerinden yararlanarak, orgiitiin maddi ve manevi biitiin bilesenleri

¥ Oneceden

hakkinda veri toplanmasi, Olgiilmesi ve degerlendirilmesi stirecidir.
belirlenen kurum hedefleri ve bu hedefin gerceklestirilmesinde katkisi olan takim ve
bireylerin katkilar1 oraninda ddiillendirildigi, ya da; hedeflerini gerceklestirmek {izere
gereksinimi olan egitim-gelisim planlamasmin belirlendigi bir sistemler biitlintidiir.
Oyle ki bu sistem, performans degerlendirme, egitim ydnetimi, kariyer planlama,

organizasyon gelistirme siireclerini dogrudan kapsamaktadir.'*

188 Tiirkge Sozliik, Tirk Dil Kurumu, Sozliikk Bilim ve Uygulama Kolu Yayinlari, Ankara, 1998, s.1198.
% Dursun Bingoél, a.g.e., 2003, Beta, s.274.

190 Zafer Erkog, a.g.e., 5.360.

I B. Melanie Roberts, ve R. Keith Matthew, “Implementing a Performance Evaluation System in a

Correctional Managed Care Pharmacy”, American Journal of Health System Pharmacy, Say.59,
No.11, 2002, s.109-112.

92 Umit Oztiirk , “Organizasyonlarda Performans Yonetimi”, Sistem, Yayincilik, 2000, s.14.
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Performans Yonetimi diger bir tanimlamada ise; yoneticilerin, isletme hedeflerine
ulagilmasii saglamak i¢in ¢alisanlarin gorevleriyle ilgili c¢iktilarinin,  isletme
hedefleriyle senkronize edilmesi ile ilgili islemler olarak ifade edilmistir.'”

Performans ydnetimi ¢ogunlukla, organizasyonel basariin gerceklestirilmesinde,
organizasyonel ve bireysel hedeflerin biitiinlestigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Stirecin iki temel bilesenlerinden biri gelisim, digeri ise takim calismasidir. Sonug
olarak; performansin temel ihtiyact motive etme, gelistirme, delege etme ve
stirdiiriilebilirliktir.”

Orgiitiin basarisinin devamu, iiyelerinin {istiin performans gdstermelerine ve
performanslarinin  degerlenmesine baglidir. Calisanlarin  yeteneklerinin  yonetici
tarafindan taninmasi, eksikliklerinin bilinmesi ve ¢aligmalarinin yeterince degerlenmesi
performanst etkileyen hususlar arasindadir. Bir ig Orgiitinde bir personelin {iistiin
performans gostermesi veya basarili olmasi, ¢esitli etmenlerin katkilariyla olusan bir
karisimdir. Bu karisimin olusumunda konusma, yazma, anlama, fiziksel gii¢, sayisal,
goriintiisel bellek, miizik, resim ve deneyim gibi kisisel yetenekleri ile kisinin bu
yetenekleri ortaya koyma isteginin yogunlugu; isgérenin i¢inde ¢alistig1 fiziksel ortam
ile orgiitiin icinde faaliyetini siirdiirdigli ¢evresel sartlar ve isletmenin is ve calisanlara
yonelik politika ve felsefelerini yansitan drgiitsel kosullar rol oynamaktadir.'”*

Bir oOrgiitte performans yOnetiminin ii¢ ana amaci bulunmaktadir. Bu amaclar;
“oOrgiitsel etkinligi iyilestirmek, isgérenleri motive etmek ve egitim ve gelistirmeyi
mitkemmellestirmektir.”195

Performans Ol¢iim sistemlerinin gelistirilmesi; performans Olclitlerinin tasarima,
performans Olciitlerinin uygulanmasi (verilerin toplanmasi ve bu verilerin kullanilabilir
bir bicimde diizenlenmesi), performans olgiitlerinin kullanilmasi olmak {izere {i¢ temel
asamada degerlendirilebilir. Tasarim agamasi, Olciilecek temel amaglarin tanimlanmasi

ve dlciitlerin tasarimu olarak alt gruplara ayrilabilir. '

193 Wendy Bloisi, “Human Resources Management”, Mc Graw Hill Companies, UK,2007, s.253.
14 S. Randall Schuler, “Managing Human Resources”, Publishing Company, Cincinnati, 1998, s.132.

% Dursun Bingol, a.g.e.,2006, s.278.
1% M.Bourne, J.Milss, , M.Wilcox, , A.Neely, K. Platts, “Designing, Implementing and Updating

Performance Measurement Systems”, International Journal of Operations & Production Management,

Vol:20, No:7, 2000, s.754.
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Bir organizasyonda performans 6l¢iim kriterleri sekil 3.1 de goriilmektedir. Bu
kriterlerin oncelikleri kendi i¢inde karsilasilan durumlara gore degerlendirilir. Klasik
yonetim anlayisinda finansal sonu¢ ve verimlilik esas alinirken gilinlimiiz performans
yonetimi anlayisinda Olglime esas ve siirekli yinelenen kriterler, geri besleme ve
gelistirme faaliyetlerini esas alan genis bir yelpazeye yayilmistir. Bunlara ilave olarak;

isletme i¢indeki isletme kiiltiirii ve yap1 performans 6l¢limii lizerinde etkili olmaktadir.

Isletme performans olgiim kriterleri

Uriin Finansal Insan Liderlik Milgteri
Hizmet Sonuglar Kaynaklan Verimlilik Ve Memnuniyeti
Cilktilan Sosyal

Sorutmluluk

Sekil 3.1 isletme Performansi Ol¢iim Kriterleri

Kaynak: Sule Ilhan, VIKO IK Uzmani, 19 Aralik 2007.

3.2 Performans ile insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki iliski

Cagdas 1KY, oncelikle orgiitiin yapisin1 ve stratejilerini etkileyen kararlar
alimmasinda rol oynar ve ayrica oOrgiit kiiltiirinlin olusturulmasinda ve isgdrenlerin
baghligimin saglanmasinda da &nemli bir role sahiptir. Is orgiitleri, yiiksek verimlilik,
etkinlik ve etkililik diizeylerine ulagmak ic¢in insan kaynaklarinin performansini
(basarisin1) arttirmaya ugragir. Personel secimi, ise yerlestirme ve aligtirma, beceri,
kabiliyet, egitim, performans degerleme, ilicretlendirme, insan kaynaklar1 planlamasi ve
kariyer gelistirmeyi kapsayan dnemli insan kaynaklar1 faaliyetlerinin tiimii, sonug¢ olarak
performanst iyilestirme ve siirdiirmeyle iliskilidir."”

Yonetimin temel fonksiyonlarindan olan kontrol islevinin en Onemli araci;

performans 6l¢limii ve yonetimidir.

197 paul Edwars, “Industrial Relations Theory and Practice”, Blackwell Publising, UK, 2003, s.489.
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Performans 6l¢iimii yapilmasinin nedenleri, birinci oncelikle isletmede “sorunlu
alanlan ortaya ¢ikartmak ve gelistirilebilecek alanlar1 belirlemektir”. Diger nedenler ise,
“islem ve siireglerde planlanan gelismelerin gergeklesip ger¢eklesmedigini anlamak” ve
“isletmelerin genel olarak basarili olup olmadigmi belirlemektir”. Isletmelerde
performans Sl¢iimii yapilma nedenleri Tablo 3.1°de goriilmektedir.'”® Sorunlu alanlarin
performans analizi ile belirlenmesini miiteakip, ¢alisanlara ne tiir bir islem yaparak
performans ag¢iginmi kapatabilirim konusu iizerinde c¢alisilmalidir. Belirlenen problem
sahalari, egitim ve gelistirme, yer degistirme (istasyonu), is birlestirme ve diger
yontemlerle giderilmelidir. '*

IK faaliyetlerinin vyiiriitilmesinde basar1 kriterleri; siirekli iyilestirme ve
devamlilik, siireclerdeki islerin is tanimlari, hedefler i¢in Ol¢iilebilir standartlarin
belirlenmesi, bu standartlarin isletmenin iist seviye amaglari ile uyum igerisinde olmasi
seklinde belirlenebilir. Isgdrenlerin bireysel hedefleri ile isletmenin hedefleri arasindaki
denge ve siirdiiriilebilirlik performans sonuglar1 iizerinde Onemli bir carpan etkisi
yapacaktir. Hedefler belirlenirken su hususlar dikkate alinmalidir.

- Spesifik Hedeflerin belirlenmesi, (Spesific)

- Olgiilebilir Hedeflerin belirlenmesi, (Measurable)

- Hedeflerin zorluk derecelerinin bulunmasi, (Achievable)

- Hedeflerin gercekei bir sekilde belirlenmesi (Realistic)

- Hedeflerin zaman boyutu ile iligskilendirilmesi (Time to related)

Ayrica; belirlenen hedeflere her seviyede katilimin saglanmasi ve isletme

hedefleri ve stratejisiyle uyum icinde bulunmasi saglanmalidir.””

Simdi su soruya
cevap arayalim. Bir isletme ni¢in ¢alisanlarinin basarisini ve sonug olarak ta; isletmenin
kendi basarisin1 6lgmek ister. Tablo 3-1°de isletmelerde hangi nedenlerle
performans 6l¢iimii yapilmakta oldugu sorusuna verilen cevaplar goriilmektedir. Diger
bir ¢alismada ise performansin Olg¢lilmesinin baslica su fonksiyonlarin yerine

getirilmesine katki saglayacag: ifade edilmistir. Bunlar; IK planlamasi ve yonetimi,

198 Ali Coskun “Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi”, 2006, s.40.

19 E Stavrou, C. Brewster, “The Configurational Approach to Linking Strategic Human Resource
Management Bundles with business performance: Myth or reality?.”, Management Review 16 (2),
2005, 5.181-189.

200 Garry Dessler, “Human Resource Management”, Florida University, 2005, s.345.
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calisan iligkilerinin gelistirilmesi, egitim ve gelistirme, kaliteye katki i¢in 6diil ve takdir,

calisanlarin tatmin edilmesi boyutlarldlr.201

Tablo 3.1 isletmelerde Performans Ol¢iimii Yapilmasinin Nedenleri 2"

Hangi nedenlerle isletmelerde performans dl¢limii yapilmaktadir?

Isletme de sorunlu alanlar1 ortaya ¢ikarmak ve gelistirilebilecek alanlari

belirleyebilmek.

Isletme igindeki islem ve siireclerde planlanan gelismelerin gerceklesip

gerceklesmeyecegini anlamak.

3 |Isletmenin genel olarak basarili olup olmadigim belirlemek.

Kararlarin varsayimlara dayali olarak degil de, gergek verilere dayanarak

alindigindan emin olmak.

5 | Seffaflig1 saglayarak, her birimin kendi performansin1 gézlemesini saglamak.

6 | Gelismelerin siirdiiriilebilmesinde geri-besleme (feedback) saglamak.

7 | Isletmenin miisterilerin isteklerini karsilayip karsiliyamadigini belirlemek.

Isletme faaliyetleri hakkinda bilinenlerin dogrulugunu onaylamak ve

bilinmeyenleri ortaya ¢ikartmak.

Kaynak: Ali Coskun; a.g.e., s. 123.

Genel bir kural olarak uygulama da, isletmede c¢alisan insan unsurunun
faaliyetlerini kontrol altina almak igin, bireysel performans (is tasarimi, basari
degerlendirmesi) baz alinir. Bu degerleme, performansin oOl¢iilmesi ve Olgiilen
performansin iyilestirilmesinde olmazsa olmaz bir kosuldur. Bunun yaninda, bu
degerlendirme sonucunda insanlarin sadece gorevlerini ne kadar iyi sekilde yaptiklari
degerlenmez, ayn1 zamanda; insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin ne derece iyi
yapildigini da gosterir. Degerleme sonucunda ortaya ¢ikan diislik performans ise se¢im,
egitim veya gelistirme faaliyetlerinin gézden gegirilmesi gerektigini veya is siiregleriyle
ilgili bir sorun oldugunu ifade eder.

Daha 6nceki boliimlerde agiklandigi iizere insan kaynaklari planlamasi; birincil

oncelik derecesinde, biitliin olarak firmanin amaglarini, stratejik planlarini ve bunlar

' M. Bobrowski Paul and John H. Bantham, “State Quality Initiatives: Mini—Baldrige to Baldrige
Plus; Award Programs Improve on Malcolm Baldrige National Quality Award Model”, National
Productivity Review 13 (Summer 1994): s. 423-438.

202 Alj Coskun; a.g.e., s. 123.




117

dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarim1 gergeklestirmek i¢in gelecekte ne
kadar sayida ve hangi nitelikte isgorene gerek duyulacagini 6ngdriimlemeye ve bu
talebin muhtemelen hangi dereceye kadar karsilanabilecegine yonelik yapilmaktadir.
Ikincil oncelikle; halihazirda firmada c¢alismakta olan personelin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin en uygun Ol¢iide kullanilmasinin saglanmasina yoneliktir. Baska bir de-
yisle amag, isletmelerdeki insan kaynaginin iistiin performansi saglayacak bir sekilde
kullamlmasini saglamaktir. >

Aslinda; isletme stratejisinin odaginda insan kaynaklar1 bulunmaktadir. Isletmenin
insan kaynaklarinin uygun kullanimi, igletmenin basar1 kriterlerinin nihai belirleyicisi
olacaktir. Bu maksatla; isletme vizyonundan bir dizi temel hedefler belirlenir ve bu
hedeflere ulagmada yapilacak faaliyetlere gore is analiz sonuglari baz alinarak
performans standartlar1 olusturulur, uygulama ile elde edilen sonuclar dikkate alinarak
performansi iyilestirmek icin de ihtiya¢ duyulan bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zellikler
belirlenir. Diger bir ifadeyle, basitce bir iK plani yapilmis olur. ***

IK departmanlari; uzun dénemli stratejilerin tayininde, hedeflere ulasilmasinda,
orta ve kisa dénem kararlarin uygulanmasinda énemli roller iistlenmisler ve IK uzman
ve profesyonelleri CEO’larin yanlarinda onlara en biiylik karar destegi saglayan kisiler
arasinda yer almuslardir. Isletmelerde kisa ve orta dénemde IK departmanlari;
performansi iyilestirme, verimliligi artirma, dogru insanlarin, dogru yerde istihdam
edilmesi ile pratikte uygulanan en énemli IK faaliyetleri se¢im ve yerlestirme islevleri
ile isletmenin etkililik ve verimliligine katki saglamaktadirlar.®” Kayda deger
performansin elde edilmesinde temel teskil etmesi yoniiyle, isletmelerin se¢im ve
yerlestirme islevine gereken Onemi vermesi gerekir. Yanlis bir secim karari,
performansi olumsuz etkileyecek siireglerin olugmasi ile hatali islem ve sonuglara neden

olabilir.

3.3 Performans Yonetim Sistemi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi
Ismet Barutcugil’e gdre Performans Yonetim Sistemi, “gerceklestirilmesi

beklenen organizasyonel amaglara ve bu yonde calisanlarin ortaya koymasi gereken

2% Bingol Dursun; a.g.e., 2006, s.21.
2% M. G Martinsons, “Human Resource Management Applications of Knowledge-based Systems”,

Printed in Great Britain. International Journal of Information Management, Vol. 17, 1997, s.35.

205 Dursun Bingol; a.g.e., 2006, s.39.
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performansa iliskin ortak bir anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu
amaclara ulagmak i¢in gosterilen ortak ¢abalara yapacagi katkilarin diizeyini arttirici bir
bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, {cretlendirilmesi, 0Odiillendirilmesi ve

gelistirilmesi siirecidir.”**

Bu siirece geri ve ileri besleme siirecinin de eklenmesi ¢ikti
(sonug, liriin) etkinliginin siirecin i¢erisinde kontrolii agisindan faydali olacaktir.

1990’1 yillarin baglarinda “performansin 6l¢iilmesi” kavramina biitiinciil bir
yaklagim (holistic approach) getirilerek, performansin salt finans gdstergeleri ile
Ol¢iilemeyecegi, finansal olmayan gostergelerin de performans: bircok boyutuyla
etkiledigi lizerine calismalar yapilmistir. Bu calismalar sonucunda “Balanced
Scorecard”, BSC, performans karnesi ile tanisilmistir. Dengeli Karne Y 6netimi olarak ta
adlandirilan bu kavram isletmenin performansini 6l¢meye yonelik veriler olan;
finansal, miisteri, i¢ yOnetim islemleri, O6grenme ve biliylime ile ilgili degerleri
kullanmustir.**” Bu sekil uygulama ile isletmelerin ge¢mis finansal verileri baz almarak
gelecekteki performansini etkileyebilecek olan etkenler belirlenmistir. Bilgi ¢aginin
isletmelerinde belirlenen stratejilerin eyleme doniistiiriilmesi, stratejilerden ortaya ¢ikan
dlciilerin biitiinlesmesini saglayan bir ¢erceve saglamistir. IK bu dért ana etkenin
icerisinde yer alir ve isletmenin stratejik amaclarina ulagmasi yolunda kuvvet ¢arpani
etkisi yapar. Bu kapsamda; yonetim, iiretim ve kalite yontemlerinde ve felsefelerinde
onemli degisimler olmaktadir. Isletmeler, artan rekabet kosullarina ve degisen cevre
kosullarina uyum saglayabilmek igin, IK performans 6l¢iim sistemlerinin tasarim ile
stirekli yenileme, gelistirme egilimi i¢ine girmislerdir.

Son dénemde yapilan calismalarda performans 6l¢iimiiniin maksatlari olarak; 2

- Arzu edilen verimli ig davranigini1 tanimlamak ve gelistirmek,

- Olgiilen performansa gore diillendirme yaparak bu davranisi gelistirmek,

- Organizasyonda arzu edilen yetenekleri gelistirerek, istenen etkinlik ve
verimlilikte bir insan kapitali tesis etmek hususlar1 belirlenmistir.

Organizasyonda performans yonetimi sistemi kurulurken iki 6nemli uyar1 dikkate
209

alinmalidir;

- Calisanlarin (bireyler, takim, boliimler vb.) ulasilmak istenen sonuglari bilmesi ve

206 Ismet Barutcugil, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Kariyer Yaymcilik 2004, s. 334.
27 Balanced_scorecard, http: en.wikipedia..org-wiki , (Cevrimigi) Aralik 2007.

208 Alan Price, “Human Resouces Management in a Business Contex”, 2004, s. 498.

29 Umit Oztiirk, a.g.e., s.10.
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anlamasi, onlarin bu sonuglara ulasmada daha fazla ¢aba sarf etmelerini saglayacaktir.

- Beklentilerin gergeklesmesi, bireylerin ve takimlarin beceri seviyesi yaninda,
yoneticilerin
destegi, organizasyon siiregleri, sistemleri ve kaynaklarin uygunluguna da baghdir.

Bu uyarilar, nelerin basarilacaginin bilinmesinin (amag teorisi), organizasyonda
insanlarin is basarim seviyelerinin bilinerek isletme hedefine gore gelistirilmesi, birey ve
takim ihtiyaglarinin karsilanmasi ve performansin gelistirilmesi anlamina gelmektedir.
Bunlarin yaninda, performans yonetiminin genel amaglar i¢inde bireylerin ve gruplarin is
stireclerinin ve bireysel becerilerinin gelistirilmesi i¢in, sorumluluk alma kiiltiiriiniin
organizasyonda yerlestirilmesi yer almaktadir.*'

Performans yonetimi, yonetici ve bireyler, yoneticiler ve takimlar, takim ve tiyeleri,
bireylerin gruplarla, diger paydaslar arasindaki i¢ iletisim ve isbirligi ile ¢ok yakindan
iligkilidir. Bu igbirliginde, performans yonetimi amaglart ve kalitenin gelistirilmesi i¢ ige
gecmektedir.?"!

Performans yonetim sistemi (PYS) calisan ile performans yoneticisinin birlikte
gelisme amaglarii tartigmalarini ve bu amaglara ulasmak icin ortak bir plan
yapmalarina ortam yaratmaktadir. PYS, yoneticilere organizasyonun gergek potansiyeli
karsisinda gergeklesen performansi 6lgme olasiligi saglamaktadir. Ayrica, onlara kritik
yonetim kararlar1 alirken uzun ve kisa donem getiriler arasinda bir kiyaslama ve
degerlendirme yapma firsatini da vermektedir. Ayrica; PYS, organizasyonun farkl
birimleri arasinda en iyi performansi gosterenlerin basarilarinin tespitine yonelik uygun
bir ortam hazirlamaktadir.*'?

Higbir insan kaynaklar stratejisi kendi basina iyi ya da kotli degildir. Stratejik
insan kaynaklar1 plan1 hazirlanirken insan kaynaklar1 yoneticisinin temel gorevi
organizasyonlarin belirlenen stratejileri ile insan kaynaklar1 ydnetiminin hedefleri

arasinda dogru bir denge kurarak uyum saglamaktir. Insan kaynaklar1 yoneticisi stratejik

planlama siirecine her kademe de katilarak siireclerin ve sonuclarin etkilerini

219 Sani ibrahim Mert, “Ama¢ Kurami: Amag Belirginligi ve Geri Bildirimin Performans Uzerindeki

Etkisinin Olciilmesine Yonelik Bir Ornek Olay Cahsmas1”, K.H.O. Dergisi, Makale, s.7.

2 it Oztiirk ,ag.e.,s.11.

212 U.S.Bititel, , Turner, T., Begemann, C, “Dynamics of Performance Measurement Systems”,

International Journal of Operations & Production Management, Vol:20, No:6., 2000, s.23.
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degerlendirmeli, muhtemel firsat ve tehditleri degerlendirilerek uygulamada gerekli
tedbirleri almali ve stratejik seviyedeki amaclarin daha etkin bir sekilde yerine
getirilmesini saglamalidir. Insan kaynaklar stratejisinin basaris1 i¢inde bulunan duruma,
ortaya ¢ikan gelismelere gore degismektedir. Yani, bir insan kaynaklar1 stratejisinin
organizasyonel performans iizerindeki etkisi, her zaman diger faktorlere ne kadar uygun
olduguna bagli olarak degisir. Strateji ile performans arasindaki uyum daha iyi bir
performans anlamina gelir, uyumsuzluk tutarsizliklara ve diisiik performansa yol acar.
Uyum, insan kaynaklari stratejileri ile organizasyonun diger dnemi yonleri arasindaki
tutarlilik ve uygunluk anlamma gelir. >

Insan kaynaklari stratejisinin bir organizasyonun performansmna katkist bu
stratejiyle;

- Organizasyonun genel stratejisi arasindaki genel uygunlugun,

- Organizasyonun i¢inde bulundugu c¢evresel faktorlerle uyumlu,

- Organizasyonun 6zgiin kurumsal 6zellikleri ve kiiltiirii ile uyumlu,

- Organizasyonun belirgin, ayirt edici yetkinlikleri ile uygunlugunun saglanmasi
ile artacaktir.”"

Ayrica, insan kaynaklar1 stratejilerinin birbirleriyle tutarliligi organizasyonun

genel performansini arttiracaktir.

3.4 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlemesi

Cevre oldukca rekabet¢i ve verimlilik artis oranlari nispeten diisikk oldugu
donemlerde, hemen hemen tiim &rgiitler verimliligi iyilestirmeyle ilgilenir. Orgiitlerin
verimliligi, sadece teknoloji ve sermayeye bagli degildir. Bunlarla birlikte insan
kaynaklar1 da bu konuda ayni derece Onemlidir. Ciinkii calisanlarin yaptigi veya
yapmadig1 seyler, bir isletmenin verimliligini etkiler. Bu nedenle c¢alisanlarin
davranislarinin, kendilerinden beklenen rolleri yerine getirip getirmediklerinin, 6zellikle
is performanslarinin degerlenmesi zorunludur.

Son yillarda hizmette ve lriinde "kalite" kavraminin benimsenmesiyle birlikte,
kalitenin en 6nemli faktorii olan insan 6n plana ¢ikmistir. insan’in verdigi hizmetlerden

maksimum verim alabilmek i¢in is planlar1 yapilmakta, personele yogun egitim

213 M. Wright Patrick, Edward W. Rogers, “Measuring Organisational Performance In Strategic
Human Resource Management Problems, Prospects and Performance Information Markets”,
Human Resource Management Review,, Volume 8, Number 3, 1998, JAI Press Inc., s. 324-329.

214 {smet Barutgugil, a.g.e., S. 336.
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verilmekte ve performans Olgiimleriyle hizmetler degerlendirilerek olumlu sonuglar
odiillendirilmektedir. Performans degerlendirme sisteminin kurulmasinda; isletmenin
amaglari, hedefleri, misyon ve degerleri, yonetim kararlari ve mevcut kaynaklarin
durumu belirlenerek, "neye gore" performans degerlendirmesi yapilacag: saptanur. *'
Amaca ulasabilmek icin en uygun performans kriterleri olan hedefler ve yetkinlikler
(yetkinlik bazli performans) ve bunlar lizerinde fikir birligi saglanabilmesi i¢in gerekli
calismalar yapilir. Hedefler, yetkinlikler ve karma kriterlere gore uygun "6lgme ve
degerlendirme sistemi" segilir. Degerlendirmeye bir hazirlik olmasi agisindan yonetime
ve calisanlara egitimler verilir. Degerlendirmeler yapilir ve sonuglar belirlenir.
Degerlendirme sonuglarina gore; kurumun ve calisanlarin eksiklikleri tespit edilir, geri
besleme ile performans kriterleri, plan ve hedefler revize edilir ve calisanlarin
odiillendirilmesi ve model teskil etmesi saglanir.*'°

Verimlilik ve dolayisiyla rekabet {istiinliigii saglama acisindan éneme sahip olan
performans degerlemesi (basar1 degerlemesi), isgéren agisindan da dneme sahiptir. Bir
isgoren, ise kabul edilip yerlestirildikten ve belirli bir is i¢in egitildikten sonra, is
performansinin beklenen Olgiitlerine nasil ulasilacagini bilmek hakkina sahip olur.
Isgorenin ilk amiri, ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur. ilerleme umudu, daha iyi
yasam standardina sahip olma c¢ogu isgoren i¢in Onemlidir. Onlar, basarilarim
tyilestirmek ve kendilerini daha iyi iglere hazirlamak icin neler yapabileceklerini bilmek
isterler. Iste bu durum, performans degerlemesinin &nem ve gerefini ortaya
koymaktadir.*"’

Diger yandan isgoérenler, terfi, nakil, ticretlendirme ve cezalandirma gibi
konularda nesnel davranildigi inancinin dogmasini ve dolayistyla kendilerine hakli ve
esit islem yapilmasini beklerler. Ayrica onlar, iistlerinin kendileri ve igsgérme bigimleri

hakkinda ne diistindiiklerini bilmek ihtiyacin1 duyarlar. Bu inancin yaratilmasi ve séz

215 Jon M. Werner, “Implications Of Ocb And Contextual Performance For Human Resource
Management”, University of Wisconsin-Whitewater, USA, Volume 10, Number 1, Human Resource
Management Review, 2000, s.29-32.

21 A.D Toni,., S.Tonchia, , “Performance Measurement Systems: Models, Characteristics and

Measures”, International Journal of Operations& Production Management, Vol:21, No:1/2, 2001, s.34.

27 A. Neely, “The Performance Measurement Revolution: Why now and What Next?”,

International Journal of Operations & Production Management, Vol:19, No:2.,1999, s.23-27.
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konusu isteklerinin  karsilanmasi, isgorenlerin ¢alismalarinin  nesnel olarak
degerlenmesiyle miimkiin olur.

Performans, degerleme sistemleri, adam kayirma (nepotizm) unsurunu ve personel
kararlarinda 6znel yargiyr azaltmak amaciyla gelistirilmis bulunmaktadir. Bu planlar,
yonetimin sadik ve etkili bir iggéren grubunu olusturmayla ilgilenen kamu ve o6zel
sektor kuruluslarinda yaygin olarak kullanilmaktadir.

Is gorenin performansimi gelistirme konusunda atilacak en énemli adim hedeflerin
belirlenmesi olup, belirlenen hedefler; spesifik ve acik, Olciilebilir, basarilabilir,
ulastlabilir veya gercekei ve belirli bir zaman araliginda uygulanabilir olmalidirlar.*'®
Bu ise; is tanmimlari, kritik sorumluluklar, standartlar, 6zel hedefler ve amaglar gibi
gerekli temel istiinliiklerin ne olacaginin belirlenmesidir. Su unutulmamahdir ki,
performans Olciimiinde belirlenen kriterlerin de stirekli performans: sorgulanmali ve
beklentilere gore yinelenmeli, kriterler isletme kiiltiiriine uyumlu hale getirilmelidir.

Planlama safhasinda temel gorevler belirlendikten sonra bu gorevlerin IK
uzmanlar1 tarafindan tartisilmasina ihtiya¢ vardir. Bu sathada, egitim, gelistirme ile
ilgili gerekli kaynaklar hedeflere ulasilabilmesi i¢in tahsis edilmelidir.

Yéneticiler ve 1K uzmanlari ¢alisanlarin is tecriibelerini siirekli izleyerek, kisisel
performanslarin1 degerlendirerek gerekli diizeltmeleri ileri-geri besleme seklinde
yapmalidirlar.®"’

Yapilan performans degerlendirmeleri sonucunda, isletmenin biitiiniinii kapsayan
bir kontrol sistemi tesis edilerek, tespit edilen eksiklikler sistem yaklagimi ¢ergevesinde
giderilmelidir. Giiniimiizde isletmeler “6 SIGMA”™* tasarirm ile personelin
performanslarin da iyilestirme ve minimum hata yapmaya es deger uygulamalar
gerceklestirmektedirler. “6 SIGMA” kisaca; iyilestirme ¢alismalarinda kullanilan bir
terimdir. **°

Onceden de ifade edildigi iizere, performans yonetiminin genel olarak amaci,
orgiitiin etkinliklerini, ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve becerileri ile diger 6zelliklerini ve
goniilli katkilarini, siirekli gelisim potansiyellerini iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve

gruplarin sorumluluk {istlendikleri bir miisterek kiiltiir olusturmaktir. Bu kiiltiiriin

218 Alan Price, a.g.e., s.513.

2 Derek Torrington, Laura Hall, “HRM, Managing individual Performance”, 1998, s. 318.
* 6 SIGMA” her bir milyon olasilikta ya da islemde yalnizca 3-4 hata yapmaya es deger siireg
performans diizeyidir.

220 7afer Erkoc, a.g.e., s.429.
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iceriginde verim, kalite ve en 6nemlisi olan insan iliskileri vardir. Yalniz su hususu iyi
anlamak gerekmektedir: Performans degerlemesi performans yOnetiminin sadece ana
bilesenlerinden birisidir. 2!

Isgoren seciminde ve egitiminde gosterilen dzene karsin, tiim isgdrenlerin ayni
performanst gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen yetenekleri, ise ilgi ve
uyum gibi ozellikleri her zaman farkliliklar gdsterebilir. Insan kaynaklan y&netimi
calisanlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, 6lgmek ve objektif kriterleri temel alarak
degerlendirmektedir. Performans yonetimi; orgiitteki insan sermayesinin siirekli yliksek
performans diizeylerinde ¢alismasini saglamak, insanlarin tam kapasite ve potansiyele
ulagmalarini temin etmek, Orgiitiin kiiltiiriinii gliglendirmek veya onu degistirmek gibi
insan kaynaklan yonetimi igerisinde bir takim islevleri yerine getirmektir.

Organizasyonel yasamin beraberinde getirdigi bir zorunluluk ve insan
kaynaklarmin yonetilmesinde ydnetici acisindan hayati bir ara¢ niteliginde olan
performans degerleme, isgdrenlerin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne dlgiide
uydugunu arastiran ya da isteki performans diizeylerini saptamaya calisan objektif
analiz ve sentezler biitiinii olarak tanimlanabilir.*?

Performans degerlendirmesi ya da diger bir deyisle basar1 degerlendirmesi veya is
basarimi isletmelerde, {icret artiglari, terfi kararlari, egitim gereksinimlerinin
belirlenmesi, giivenilir eleman sec¢im sistemlerinin kurulmasi ve benzeri ana amaglarla
gergeklestirilmektedir.

Yukarida belirtildigi {izere performans degerlendirme siirecini etkileyen gerek
orgiit icerisinden gerekse oOrgilit disindan birgok faktor bulunmaktadir. Yoneticiler
performans degerlendirme islemini gergeklestirirken, 6rgiitsel amaclara en uygun olan
kriter ve yontemleri belirlemeli ve etkin bir bicimde uygulamalidirlar. Ornek olmasi
acisindan, bireysel performans degerlendirmesine baslamadan once, ¢alisanlara ait
Ozniteliklerin  belirlenmesine esas teskil edebilecek Ozelliklerin  Gl¢ililmesinde
yararlanilabilecek 20 madde 8’li degerlendirme seklinde Tablo 3-2’de sunulmustur.**

Bu metotla birey ve grup performans ve yetkinlik degerlendirmelerinde performans

221 E Stavrou, C. Brewster, ,a.g.e., s.185.
22 (G.Manoochehr1, , “Overcoming Obstacles To Developing Effective Performance Measures”,

Work Study, Vol:48, No:6, 1999, s.45.

23 Judy Bandy Mondy, McNeese State University , “The Instructor’s Resource Manual” , Exhibit 2,
S.333.
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Olclimii basit bir sekilde yapilabilmektedir. Bu dlgiimde, Ol¢limii yapacak olan hat
yoneticileri (line manager), Ol¢iim sonucunda olusturduklart bilgileri, siireclerin

iyilestirilmesi ve personelin daha iyi taninmasi1 maksadiyla kullanmaktadirlar.

Tablo 3-2 Ozniteliklerin Tanimlanmasi

BIREYSEL DEGERLENDIRME GRUP
DAVRANIS SIFATLARI DEG.

123 (4|5]6|7]8

Sozlii, Yazili Iletisim

Motivasyon

Israrla takip/ Kararlilik
Dogruluk, Diiriistliik
Onderlik

Ikna edicilik/Saticilik
Beseri Kabiliyetleri

Dinleme Yetenegi

Esneklik

Teknik Yetenekleri

Inisiyatif kullanma/ Girisimcilik
Serbest Diigiinme
Planlama,Organize Etme,Kontrol
Giivenilirlik

Yetki verme/Katilma

Zaman ve Stres Yonetimi
Diisiince Uretme Kabiliyeti
Gayret ve Isteklilik
Sogukkanlilik

Fiziki Yeterlilik ve Saglk

Kaynak: Judy Bandy Mondy, McNeese State University , The Instructor’s
Resource Manual , Exhibit 2.

3.5 Performans Degerlemesi’nin Siire¢ Performans Olciimiine Katkisi
Yonetim faaliyetlerinde “Olgemedigimiz seyleri yonetemeyiz” sOylemi sikg¢a

kullanilmaktadir. Olgme, somut verilere, sayisal degerlere dayali 6grenme faaliyeti
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oldugundan, verilecek kararlar ve planlanacak faaliyetler i¢in kacinilmaz bir
gerekliliktir. Neyin, nasil dl¢iilecegi pek c¢ok isletmede hala tartisilan bir konudur. Cogu
zaman Ust yonetim, isletme hedeflerine erisebilirlik yoniinde kurumsal performans
takibi yapmaya calisirken, insan kaynaklar1 ve fonksiyonel yoneticiler g¢alisanlarin
ortaya koydugu performansi degerlendirmek ve odiillendirmek maksadiyla bireysel
performansin degerlendirilmesine ¢alisirlar. Bu bir ikilemdir ve iki faaliyet arasindaki
mantiki boslugun doldurulmasi gerekmektedir.”** Bu agig1 kapatmak i¢in, Den Hartog
su teklifleri 6ne sirmiistii;”>  hat yoneticilerinin, performans degerlendirmesi
uygulama pratiklerini kolay ve ilgi c¢ekici hale getirmeleri, calisanlarin PY
uygulamalarini, {irlin artis1 veya calisanlar1 olumlu veya olumsuz yonden harekete
gecirme olarak algilamalarin1 ve degerlendirmelerini saglama, c¢alisan davranisini
olumlu bir sekilde yonlendirme ve isletme amaglarina uygun hale getirme {izerinde ¢ok
etkili olmaktadir. Ayrica; ters nedensellik iligskisi 6nemli bir roldiir ve isletme basarili
ise IK ve calisanlar basarilidir, c¢alisanlarin performanslart ve isteklilikleri iyi
seviyededir sonucu ¢ikarilabilir.

Isletme ve birey seviyesinde takip edilen performans elbette énemlidir, ancak;
isletme ve bireysel hedeflerimizi yerine getirmeye calisirken, fonksiyonel sinirlarin
disina ¢ikmamiz da s6z konusu olabilmektedir. Bu noktada o&zellikle isletme
hedeflerinin, fonksiyonlara ve fonksiyonlardan da g¢alisanlara yayiliminda siireclerin
dikkate alinmasi, dogru ve etkin performans takibi i¢in kaginilmazdir. Diger bir deyisle,
sistem yaklagimi geregince; siirecler isletme hedeflerinin bdlim ve bireylere
yayiliminda kopril islevi gérmektedir. *°

Siireglerin igletme performans yonetim sistemi igerisindeki yeri ve Onemi
asikardir. Siire¢ yOnetiminin O6nemli adimlarindan biri olan ve siireglerin
iyilestirilmesine yon veren “performans izleme” kapsamindaki silire¢ gostergelerinin
cesitleri, gerek isletmenin strateji ve hedeflerinden uzaklasilmamasini ve gerekse farkli

boyutlarin (miisteri, ¢alisan, hissedar, toplum vb.) gézden kacirilmamasini saglar.

% D. E Guest, “Human Resources Managemet and Performance: A review research agenda”,
International Journal of Human Resources Management, 1997, 5.263-276.

2 Den Hartog, D.N., Boselie, P. And Paauwe, “Performance Management: A model and research
agenda”, An International Review, 2004, s.556.

226 Hailey Hope, E.Farndale, C.Truss, “The HR Department’s Role In Organizational Performance”,
Human Resource Management Journal 15, 2005, s.49.
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Is diinyasinda 6lgme, vyiiriitiilen faaliyetler ile ilgili elde edilen sonuglarm ve
kullanilan kaynaklarin, diger bir deyisle performansin, irdelenmesi amaciyla
gerceklestirilir. Bu sekilde, elde edilen sonuclarin basarist ya da basarisizligl 6grenilmis
olur. Olgme ve Ogrenme kavramlar1 birbiriyle yakindan iliskilidir. Olgme sonunda
basarilarin siirdiiriilmesi ya da basarisizliklarin giderilmesi i¢in planlar yapmak,
o0grenme sonucu gergeklestirilen bir faaliyettir. Yapilan 6l¢timler sonucunda herhangi
bir faaliyete gecilmemesi durumunda, 6lgmenin higbir anlami1 yoktur. Bunun tersi olarak
da alinan kararlarin ya da planlanan iyilestirmelerin bir 6lgme sonucuna dayandirilmasi
beklenir.”*” Klasik performans 6l¢iimii yapildigi zamanlarda 6lgiim sadece “biz de
yapiyoruz” diisiincesiyle yapilmakta ve calisma isletmeye bir katki saglamamaktaydi.
Gilinlimiizde iletisim, bilgisayar ve hizmet sektoriindeki gelismeler ile organizasyon
yapisindaki koklii degisiklikler (hiicre tipi organizasyon, sebeke yapi, proje tipi
teskilatlanma vb.); performans 6l¢limiiniin 6nemini artirmistir.

Bir isletmede Olgmenin olmamasi, 6grenme ve degisikliklerin etkilerini
degerlendirme kabiliyetini sinirlandirarak, yanlis kararlar alinmasina neden olabilecegi
gibi, sistematik gelismeyi engeller. Siireglerin yeniden tasarlanmasi ve iyilestirilmesi
icin performans olgiimlerinin yapilmasi temel bir gereksinimdir. Bunun saglanmasi ise,
oncelikle nelerin dlgiileceginin anlasilmasi ile miimkiindiir. Is diinyasinda finans ve satis
verileri siirekli olarak izlenmekte ve bu verilerin analiz edilip sunulmasina 6nemli
kaynaklar ayrilmaktadir. Ancak, 6l¢mede sadece finans ve satis verilerine odaklanmak
sakincalidir. Dr. Deming bu tip 6l¢iimlere odaklanmayi, “bilinmeyen ya da bilinemeyen
isaretlerin, az ya da hi¢ goéz Oniinde bulundurulmadan, sadece goriinen isaretleri
kullanarak yonetme” seklinde elestirmistir.”*® Finansal performansin ve satis hacminin
izlenmesi yanlis degildir, ancak yeterli de degildir. Bir¢ok isletme, bu gostergelerin
stireglerin yeniden tasarlanmasi ya da iyilestirmesi i¢in gerekli olan kapsamli 6l¢iim
stratejisi ile ne kadar uyustu§unu anlayamamaktadir. Bunun anlagilmasi, 6ncelikle
stireglerin performansinin nasil olgiilebilecegine ve bunun diger performans ol¢iim
sistemleri ile iligkisinin nasil kullanacagina baghdir.

Siireclerin performansi; organizasyonel ve bireysel performans arasinda koprii

islevi gormektedir. Organizasyonel seviyede izleme, genel bir rontgen c¢ekerek iskelet

27 Arzu Akeal Aras, “Siirdiiriilebilir Siire¢ Yonetimi”, Kalder, 2005, s.60.
228 peter Drucker, “Management: Task, Responsibilites”, Practices, 1993, s.153.
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yapisinin durumunu anlamamizi saglarken, siire¢ seviyesindeki inceleme kaslardaki,
bireysel seviyedeki izleme ise hiicrelerdeki durumu anlamamizi saglar.229 Bu 6rnegi
destekleyecek sekilde, siireclerin ve silire¢ performansinin, diger performans ol¢iim
sistemindeki roliinii netlestiren li¢ dnemli boyut tanimlamistir. Bunlarin ilki, isletmenin
gelmek istedigi noktaya isaret eden hedefler, ikincisi isletme hedeflerinin hayata
gecirilmesini saglayan g¢alisanlarin organizasyon igindeki rollerini netlestiren tasarim,
liclinciisii ise fonksiyonlar arasi iligkileri dengeleyen, bosluklar1 kapatan yonetim
boyutudur.?*

Isletme seviyesinde belirlenen hedefler, béliimlerden bagimsiz ve fonksiyonlar
arasidir. Isletme hedeflerinin hayata gecirilmesini saglayan calisanlar, ¢ogunlukla
fonksiyon bazli konumlandirilmiglardir. Fonksiyonlar arasi belirlenen hedeflerin,
fonksiyon bazli konumlanmig c¢aliganlara yayilimi ancak bu iliskileri kurabilecek
stireclerle saglanabilir. Bu nedenle, isletme hedeflerinin bireysel hedeflere yayiliminda
en dogru yaklasim, isletme hedeflerinin Oncelikle siireclere iligkilendirilmesi, sonra
ilgili fonksiyonlara ve o fonksiyonlardaki bireylere yayilmidir. Isletmenin
organizasyonel yapisinin i tanimlarina doniistiiriilmesini saglayan tasarim boyutundaki
en kritik nokta, fonksiyonel sorumluluklarin disinda, fonksiyonlar arasi yiiriitiillen
islerin, yani miistereklik arz eden faaliyetlerin is tanimlarina dahil edilmesidir.

Amerikan Verimlilik ve Kalite Merkezi, (APQC- Productivity and Quality
Center) kendi liderliginde bir¢ok isletmenin katilimiyla 2004 yilinda siire¢ ¢alismasi
yapmig ve 2005 yilinda bu calismayr revize etmistir. Calismada kurumsal seviyede
toplam 12 kategori tanimlanmis olup, bu kategorilerle iligkili 1500°den fazla siirecin
olusturulmasi saglanmls‘ur.231 (Calismada Operasyonel siirecler olarak;

- Vizyon ve Stratejileri gelistirmek,

- Uriin/Hizmetleri Tasarlamak ve gelistirmek,

- Uriin/Hizmetleri Pazarlamak ve Satmak,

- Uriin/Hizmetleri Teslim Etmek,

- Miisteri Hizmetlerini Y 0netmek,

- Insan Kaynaklarin1 Gelistirmek ve Y®6netmek,

22 Arzu Akgal Aras, a.g.e, s.58.

2% G.A. Rummler, ve A.P Brache, “improving Performance: How to Manage the White Space On
the Organization Chart”, 1995, s. 248.

B Arzu Akgal Aras, a.g.e, s.181.
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- Bilgi Teknolojilerini Yonetmek,

- Finansal Kaynaklar1

- Gayrimenkul Edinmek, insa Etmek ve Y&netmek,

- Cevre Sagligini ve Giivenligi Yonetmek,

- Dus Iliskileri Yonetmek,

- Bilgi Birikimini, Gelisimi ve Degisimi Y 0netmek olarak belirlenmistir.

Bu siireclerin planlanmasi ve yonetilmesi tabil ki insan faktorii ile olacaktir.
Kuskusuz, siireclerin basarisi, birbirleriyle olan baglarinin siki olmasina ve sinerji
olusturmasina ve siireclerin igerisinde yer alan alt hedeflere ulasilmasini saglayacak

performansin gosterilmesine baglhidir.

3.6 Bireysel Performans ve Performans Degerlemesi

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin sonuglandirilma seviyesi, isgérenin
isindeki davranis bigimi, amaglar1 gergeklestirmenin etkinlik ve verimlilik diizeyi olarak
tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle, bu sonug¢landirma sekli isletme hedefleri ve is analizi
ile Dbelirlenen kriterlere uyumlu ise, personelin kendisine verilen gorev ve
sorumluluklar1 basartyla yerine getirdigi ve dolayisiyla kabul edilir bir performansa
sahip oldugu anlasilir. Ciktilar olumsuz ise, ¢alisanin is basarimi konusunda performans
diizeyinin diigiik oldugu kabul edilir. Performans degerlemesinde; agik, Ol¢iilebilir

> Yiiksek performansh isletmelerde, performans

hedefler basar1 gostergesidir.”
degerlemesi bir yasam bicimidir. Ve yoneticiler bu o6l¢iim sonuglarini; gelismeyi
tetikleyen sonuclara baglamaktadirlar.

Bir isletmede calisanin iistiin performans gdstermesi veya basarili olmasi, cesitli
etmenlerin katkilartyla olusan bir karisimdir. Bu karigimin olusumunda konusma,
yazma, anlama, fiziksel gii¢, sayisal, goriintiisel bellek, miizik, resim ve deneyim gibi
kisisel yetenekleri ile kisinin bu yetenekleri ortaya koyma isteginin yogunlugu;
isgorenin i¢inde c¢alistig1 fiziksel ortam ile Orgiitiin iginde faaliyetini siirdiirdiigii
cevresel sartlar ile isletmenin is ve ¢alisanlara yonelik politika ve felsefelerini yansitan
orgiitsel kosullara bagimlidir. Performans kavramini ve iistiin performansa gotiiren

etmenleri bu sekilde kisaca acikladiktan sonra performans degerlemesini

tanimlayabiliriz. Genel anlamda performans degerlemesi; “Kisinin yeteneklerini,

BIM. Wright Patrick, a.g.e., s. 336.
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gizil giiciinii, is ahskanhklarini, davramslarimm ve benzeri niteliklerini diger
kisilerle karsilastirmak suretiyle yapilan sistematik bir dl¢medir.”*” Performans
degerlemesi, calisanlarin performansini  6lgme ve degerlendirme islemidir ve

¢alisanlarin bireysel gelisimini saglamak i¢in faydali bir aragtir. ***

Pek c¢ok calisan,
performans degerlemesini yildirici ve baski altina alici bir islem olarak ele alir, fakat;
dogru kullanildiginda bu uygulama ¢ok pozitif sonuglar dogurur ve calisanlara katma
deger saglar.

Performans degerlemesi, kendi i¢inde bireyin, takimin degerlemesini ve
sonuglarinin goézden gecirilmesini saglayan bir sistemdir. Etkili bir performans
degerleme sistemi basariy1 degerlendirir; planlari, igsletmenin gelisimi yoniinde gelistirir.
Performans yonetimi ise, isletmenin basarisin1 etkileyen faktorler olan calisanlarin
beklentilerini karsilama, yoneticiler ile ¢alisanlarinin is uyumunu saglama, sonuglari
gbzden gecirme ve basariy1 ddiillendirme yonii olan daha genel bir islemdir. **°

Performans degerlemesi sisteminin bir¢ok isletmede oncelikli hedefi; performansi
gelistirmektir. Uygun bir sekilde diizenlenen ve kabul goren performans degerleme
sistemi igletme hedeflerini basarmaya ve ¢aligsan is basarimini (performansini) artirmaya
yardim eder. Gergekten; performans degerlemesi verileri pek ¢ok insan kaynaklari
fonksiyonel alanlarinda kullanim i¢in oldukga degerlidir.

Performans degerlemesi, birbirini takip eden sistematik bes adimdan

olusmaktadir. >

Performans degerleme siirecinin baslangic noktasi; amaglarin
belirlenmesidir. Bir degerleme sistemi muhtemelen her arzu edilen amaca hizmet
etmeyebilir. Bu nedenle degerleme hangi gaye ile yapilacaksa ona iliskin 6zel amaglarin
belirlenmesi gerekir. Bu amaglar her departman icin farklilik gosterebilir. Belirlenen bu
amaglarin 6zel, oOl¢iilebilir, ulasilabilir, gercekei ve belirli bir zaman dilimi igerisinde

basarilabilir nitelikte olmasi zorunludur.

33 Dursun Bingdl, a.g.e., 2003, 5.38.
4 Wendy Bloisi, , “Human Resources Management”, Mc Graw Hill Companies, UK,2007, s.259.
3 Judy Bandy Mondy, McNeese State University, “The Instructor’s Resource Manual for Human

Resource Management” , Chapter 10: Performance Appraisal, 2001, s.181.

2% Dursun Bingdl, a.g.e., 2006, 5.332.
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Performans Degerleme
Amagclarin1 Belirleme

v

Performans Kriterlerini
Olusturma

v

Ifa Edilen
Isi inceleme

y

Performans
Degerleme

y

Isgoren ile
Degerleme Sonuglarini
Tartigsma

Sekil 3.2 Performans Degerleme Siireci

Kaynak: Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Y&netimi, Arikan, 2006, s.278.

Degerleme amagclar1 olusturulduktan sonra calisanlarin gorevlerini basarmada
kendilerinden ne beklendigini bilmeleri gerekir. Calisanlar, olusturulmus amaglara
uygun kaynaklara sahip olurlarsa, beklentileri anlamalar1 kolaylasir. Degerleme
doneminin sonunda, degerleyici ve g¢alisan, birlikte is performansin1 gdzden gegirir
(performans goriismesi) ve olusturulmus performans standartlarina gore fiili durumu
karsilastirir. Bu karsilagtirma sayesinde, calisanlarin bu standartlar1 ne derecede
karsilamis olduklar1 belirlenir, eksikliklerin nedenleri ortaya ¢ikarilir ve sonugta
nedensellik yaklasimi ile sorunlari diizeltmek i¢in bir plan gelistirilir.

Performans degerlemesine etkide bulunan faktdrlerin 6nemini vurgulamak
gerekirse; oncelikle isletme i¢ ve dis g¢evresini etkileyen cevresel sartlar degerleme
islemini etkiler. Mevcut yasalar degerleme sisteminin tarafsiz bir disiplin olarak
uygulanmasini gerekli kilar. Is¢i sendikalar1 {icret artiglar1 ve diger isgoren fayda
sistemlerinde etkili olmak yoniinde vurgulamalar yaparak performans degerlemesi
sistemini etkileyebilirler. Isletme kiiltiirii de performans degerlemesini etkiler ve
degerleme sisteminin planlamasi, uygulanmasi ve sonuglarin paylasimi konularinda

yapilan c¢alismalar1 destekleme veya engelleme yoniinde etkileri olabilir. Isletme
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icerisinde ¢alisanlara 0Ozel belirli hedeflerin agik¢a tanimlanmasi, performans
degerlemesi icin bir baglangi¢ noktasidir. Kisiye 06zel hedeflerin tanimlanmasini
miiteakip, c¢alisanlar onlardan ne beklendigini ¢ok iyi anlamak ve kavramak
zorundadirlar. En Onemli islem c¢alisanlarin kendilerinden ne beklendigini iyi
anlamalaridir. 2’ Degerleme periyodunun sonunda, degerlendirici sonuclari alir ve is
basarimi konusunu Onceden tespit edilen ve calisanlara bildirilen performans
standartlarina gore degerlendirir. Degerlemeyi, degerleme sonuglarinin ¢alisanlara ilan
edilmesi izler. En son satha ise degerleme goriigmesi olup, yonetici gerceklesen
performansa gore is gereksinmelerini yeniden belirler ve bunu calisana duyurur. Bu
adimlarin aynisi, bilgisayar ile yapilan performans degerleme uygulamalarinda izlenir.
Bilgisayar, sadece sistemin etkinlik, hiz ve nesnelligini artiran bir aragtir.

Performans degerleme isleminde is analizi sonucu elde edilen degerleme
kriterleri, calisan hedefleri ile isletme stratejik hedefleri arasinda iliskilendirilmis
olmalidir. Bu baglant1 saglandiginda; performans degerleme sistemi;

- Ust seviye performans gosterenlere, “sizler organizasyon igin degerlisiniz”
mesajini vermeli,

- Benzer isleri yapan calisanlar, benzer kriterler kullanilarak degerlendirmeli,

- lyi ve kétii performans sahiplerini tanimada yéneticilere yardim etmeli,

- 1K kararlarmi hukuki agidan hakli géstermeli ki bunun sonucunda; promosyon,
ikramiye, disiplin, yer degistirme islemleri konusunda calisanlarda olumlu bir tutum
olugmasini saglamali,

- Isbirligi ve miistereklik kiiltiiriinii cesaretlendirmelidir.*®

3.7 Performans Degerlemesinde Degerleme Kriterleri

Performans degerlemesi ile pek cok insan kaynaklari fonksiyonel alanlarinda
kullanilabilecek bilgilere ulagsmamiz miimkiindiir. Bu baglamda, bu degerleme
sisteminin nelere haiz olmasi gerektigi ve nasil yonetilecegi hususu, kontrol sistemi ve

geri besleme suretiyle siirekli gelistirilmesi gereke bir husustur. Performans

578 Bach , “From Performance Appraisal to Performance Management”, Personnel Management: A
Comprehensive Guide to Theory and Practice, Blackwell Business, Oxford, 2000, s.254-258.
2% Wendy Bloisi, a.g.e., 5.260.
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degerlemesinde, degerleme kriterleri ile ilgili uygulama c¢alismasinda belirlenen ve
uygulamada madde olarak ¢alisanlara yoneltilen sorularda su noktalar esas alinmigtir.”*’

- Calisanlara Ait Ozellikler: Cogu calisan belli 6zellikler olarak tavirlari,
goriiniimil, inisiyatif olarak belirtilen ig gérme arzusu yonleriyle degerlendirilir.

- Davranis Boyutu: Yoneticilerin beklide en ¢ok dnemsedikleri ve is performansi
ile ilgili izleklerin tam istenen sonuglar vermemesi durumunda bagvurduklar1 gérevin
icrast ile ilgili davraniglardir. Davranis boyutu ¢aliganin ruh halini gizil gli¢lerini ortaya
cikarmada yoneticilerin odak noktasidir.

- Gorev Basarimi Sonuglari: Eger gorev sonuglart olumlu ve belirlenen is
basarimi kriterlerini karsiliyorsa sonuglar dogal olarak olumludur. Fakat su bilinmelidir
ki; sonucglar performans degerleme sisteminde ara¢ degil amagtir ve her performans
degerleme sisteminin amaci c¢alisanlarin gorev basarimi ile ilgili ¢iktilarini elde
etmektir, yani; gorev sonuglar1 degerlendirilecek en uygun faktordiir.

- Gelisme Potansiyeli: Once aciklanan ii¢c 6nemli faktdr ile elde edilen veriler
calisanlarin gelisme potansiyeli ve hangi alanlarda gelisme ihtiyaci oldugunun
belirlenmesine 151k tutar. Eger performans degerleme sistemi bilesenleri siirekli gelisme
potansiyeli ile yinelenmiyor ise belli bir zaman sonra ¢alisanlar atasinda bir monotonluk
olusturacaktir. Gelisme potansiyelinde sistem ile tespit edilen kabiliyet bosluklar1 analiz
edilmeli ve Performans degerleme sisteminin performansi siirekli sorgulanmalidir.

Kisaca, isletmeye alinmasi igin biiylik ugraslar verilen ¢alisanlarin, is uyumlari,
isletme hedefleri ile bireysel hedeflerinin Ortiistliriilmesi, isiyle ruhsal baglantisinin
gelistirilmesi, ise alistirma egitimi veya islevinin tamamlanmasi, isten ayrilmasinin
Onlenmesi performans degerlemesinin alt amaclari olmalidir.** Etkili bir ise alistirma
programi, giivenlik, ama¢ ve hedefleri tespit ederek, giiven ve aidiyet duygusu
yaratarak, yeni isgdrenlerin uyum sorunlarini azaltir. Bdylece isgorenler daha hizl
ogreneceklerinden islerini daha iyi ifa edebilirler. Ayrica bdyle bir programla, yeni
iggorenlerin Orgiit degerlerine ve amaclarina daha fazla baglilik duymalari saglanir.

Ote yandan, performans degerlemesinin birlestirici ve iletisime imkan veren rolii
ile, isgoren ile isletmenin birbirini tanimasina yardimci olur. Yeni isgdrenin isine

verimli bir bigimde baslamasini saglar. fhtiyag duydugu destegi vermek suretiyle

9 Judy Bandy Mondy, a.g.e., s.185.
240 Fitz-Enz Jac ve Jack J .Philips , “A New Vision For Human Resources”, Crips Publications, 2001,
s.107.
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calisanlara is ve gorevleri ile ilgili miispet duygulan asilar, negatif diisiinceleri ortadan
kaldirir. Yonetimin etkililigi iyi organize edilmis ve isletme amaclarina uyumlu bir
performans degerleme sistemi ile miimkiin olur. Bu sistemin etkisizligi ve adil
olamamasi ile ilgili olusan olumsuz inanglarin gelismesi ise isletmeye gelecekle ilgili,
isten ayrilma olaylarinin artmasi, is tatmininin azalmasi, iletisimde kopukluklar gibi kisa
donemli sorunlar dogurabilir.

Performans degerlemesinde uygulamaya doniik yapilanlar agisindan VIKO 1K
departmani tarafindan kullanilan bilgisayarli performans degerlemesi iyi bir Ornektir.
VIKO 500 calisan1 (% 33 beyaz yaka ) ile iiretim yapan ve iiretimini iilke icinde
Tirkiye genelinde kurdugu bayilikler ile pazarlayan, yurtdisinda toplam 50 {ilkeye
ihracat yapan, iiretiminin tamamini Istanbul’da gerceklestiren bir isletmedir. VIKO’da
temel IK politikasi;; “Giiciimiizii c¢alisanlarimizdan aliriz  ve bayilerimiz  ve
tedarikgilerimiz stratejik is ortaklarimizdir.” felsefesidir.

VIKO kendi biinyesinde tesis ettigi VIKOM 6zel yazilim sistemi ile 1K ile ilgili
tim islemleri yiirlitmekte, performans yonetimi maksadiyla 360 derece degerlendirme
sistemini kullanmaktadir.

VIKO performans yodnetim sistemi ¢alisan davranislarinin ve is sonuglarinmn
kurum beklentileriyle uyumlulugunu 6lgen ve calisan verimliligini artiran etkili bir
aractir.

VIKO 360 derece yetkinlik bazli objektif performans degerlendirme sistemi ile
idari boliimlerde ¢aliganlarin performansini1 intranet sistemi T{izerinden yapilan
degerlendirme ile Olgmektedir. Objektif degerlendirme ortami saglamak amaciyla
yapilan 360 derece performans degerlendirme uygulamasinda calisanin yoneticisi,
astlar1, esleri ve i¢ miisterileri tarafindan yapilan degerlendirme olmak iizere ¢cok yonlii
degerlendirme yapilmaktadir. Uretim béliimlerinde calisanlar icin {istten alta yetkinlik
bazli performans degerlendirmesi yapilmaktadir.

Performans degerlendirme sonuglari liderler tarafindan tiim ¢alisanlarla yapilan
goriismelerle paylasilarak, iyilestirmeye agik alanlar i¢in iyilestirme planlar
olusturulmakta ve her calisanin bu sistemle isiyle ilgili beklenen yetkinlik ve
becerilerinin gelismesi i¢in gerekli objektif geribildirimi almasi saglanmaktadir.
Performans degerlendirme c¢iktilar1 egitim, kariyer planlama, {icret gibi siireglere girdi

olusturmaktadir.
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IKBS (VIKOM) iizerinden bireysel degerlendirme maksadiyla calisanlara
(calisanin yoneticisi, astlari, esleri ve i¢ miisterileri) toplam 8 baslik altinda soru
sorulmaktadir. Tablo 3.3’te 360 derece performans degerlendirme 6l¢egi ana konular
goriilmekte olup, EK-3’te sunulan degerleme maddeleri olan listede toplam 68 soru
mevcuttur. Calisanin yoneticisi, astlari, esleri (konumdaslari) ve i¢ miisterilerine sorulan
sorular incelendiginde; bireysel faaliyetlerin Olc¢lilmesinin esas alindigi goriilmektedir.
Olgiilen basliklar ise; basariya odaklanma, sosyal iliskiler ve ig ortamiyla uyumlu olma,
is bilgisi ve ig kalitesi, kisisel gelisim, miisteri odaklilik, iletisim, yaraticilik, takim
calismasi, ekip ruhu ( yalnizca takim c¢aligmalar1 degil, kurulusta ¢alisan herkesin bir
ekip oldugu g6z Oniinde bulundurularak degerlendirilmektedir.) ve liderlik
ozellikleridir.  Isletmede katma degeri yiiksek bu faaliyetlerin dénemsel olarak
degerlendirilmesi ve sonuglarinin diizenli olarak performans goriismeleri ile ¢alisanlara
bildirilmesi; ticret goriismeleri, terfi ve kariyer ile yedekleme planlar1 ve isten ¢ikarma
kararlarinin verilmesi faaliyetlerine 1s1k tutmaktadir.

Tablo 3.3 VIKOM 360 Derece Performans Degerlendirme Olcegi

BO BASARIYA ODAKLANMA

SU SOSYAL ILISKILER VE iS ORTAMIYLA UYUMLU OLMA

MO MUSTERI ODAKLILIK

IBK IS BILGISI VE IS KALITESI

iL ILETISIM

YRT YARATICILIK

TAKIM CALISMASI — EKIP RUHU
TK (Yalnizca takim caligmalar1 degil, kurulusta calisan herkesin bir ekip

oldugu goz oniinde bulundurularak degerlendirilecektir.)

LiD LIDERLIK

Kaynak: Sule ilhan, VIKO iK Uzmani, 19 Aralik 2007.

Ayrica; VIKOM sayesinde; 2003 yilinda ¢ikan 4857 sayili Is Kanunu’nun amaci;
isverenler ile bir is sozlesmesine dayanarak, caligtirilan iscilerin ¢alisma sartlar1 ve
caligma ortamina iliskin hak ve sorumluluklarini diizenlenmektir. Bilindigi iizere; yeni
is kanunu ile isveren sorumluluklar1 artmis, isgoren Tlizerindeki kontrolleri daha
istatistiksel ve bilimsel metotlarla tutulmasi zorunlulugunu getirilmistir. Yapilan

miilakatlarda en onemli problem sahasi olarak; iggérenin is akdinin fesih isleminin




135

gecerli bir siireye ve sekle dayandirilmasi sartinin takip zorunlulugu ve ispata esas bilgi
ve belgelerin saklanmasi ifade edilmistir. Bununla birlikte; miilakat sirasinda devlet
gorevlileri (Calisma Bakanligi denetgileri) calisanlarin haklarini takip etme, isverenin
yiiklimliiliiklerini yerine getirme yoniinden isletmeyi denetlemekteydiler. Personel
sorumlusu denetginin sorularina VIKOM IKBS iizerinden ¢ok kisa siirede cevaplar
vererek ve ciktilar alarak cevaplar verdi. Bir diger 6nemli 6zellik ise, VIKOM IKBS
portali Calisma Bakanligina dogrudan intranet ve extranet baglanabilmekte ve
isgorenlerle ilgili yiiriitiilen tiim faaliyetler aglar iizerinden paylasilabilmekteydi. Tiim
bu ozellikler entegre IKBS’nin ne derece 6nemli fonksiyonlar iistlenebildiginin ve
isletmede zaman yonetimi, performans yonetimi faaliyetlerine ne derecede anlamli
katkilar sagladigmin gostergeleridir. 1K uzmam ile yapilan gériismede; VIKOM
tizerinde en ¢ok kullandiklart meniilerin neler oldugu da sorulmustur. Bizler normal
olarak bir isletme i¢in ¢alisan memnuniyeti konusunun 6ne ¢ikacagini diisiindiik. Fakat,
cevap miisteri iliskilerinin gelisimi ve misteri memnuniyeti idi. Toplam kalite
yonetiminin igletme igerisinde tiim uygulamalarini gézlemlemek miimkiin oldu. Ayrica;
calisanlara iligskin performans degerlemesi ve onlarin is uyumlari ve gorev tatminleri de
onemli bir menii olarak kullanilmaktaydi. Ancak; “performans degerlemesi faaliyeti
onceligi olan bir IKY faaliyeti olarak goriilmemekteydi.” **'

Bu o6zelligi ile VIKO IK departmami VIKOM yazilim ile calisanlarla ilgili
sorumluluklarini  miiteselsiz sorumluluk anlayist ile yerine getirmektedir. 1K
faaliyetlerinin tiim girdi ve ¢iktilar1 olan, ise alma, terfi ve Ozellikle isten ¢ikarma
kararlarina iligkin olarak yapilan itirazlarda ve hatta davalarda, orgiitiin kendini
savunmasi icin, performans degerleme sonuglarmmin sihhatli olarak tutulmasi,
saklanmas1 miikemmel seviyededir. Yonetimde kontrol islevinin en Onemli faaliyeti
olan performans ol¢iimii ve yonetimi; iste ve isletmede is tatminini arttirir bir seviyede
yapilmaktadir. Performans Yo6netim Sistemi, igsletmenin yonetimini kolaylastirmaktadir.
Performans degerlemesi ise, IK uzmanlarma ¢ok degerli bilgiler sunarak, PYS’nin
gelisimine esas verileri hazirlamas1 agisindan énemlidir. Bu nedenle, VIKO’da temel
ilke “igletme performans hedeflerinin bireysel performans hedeflerine yayiliminda en

dogru yaklagim, isletme hedeflerini oncelikle siireclere iligkilendirilmesi, sonra ilgili

241 Sule Ilhan, Miilakat, VIKO IK Uzmani, 19 Aralik 2006.
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fonksiyonlara ve o fonksiyonlardaki bireylere yayilimidir.” olarak benimsenmis ve

uygulanmaktadir.

3.8 Isletmelerde Performans Degerlemesinde Sorumluluklar

Birgok isletmede IK uzman ve profesyonelleri performans degerlemesi ile ilgili
faaliyetlerin diizenlenmesi, uygulanmasi, kontrol ve gelisiminden sorumludurlar.
Bununla birlikte; hat yoneticileri performans degerlemesinin bagindan sonuna kadar bu
faaliyette anahtar rol oynamaktadirlar. *** Isletmelerde performans degerlemesinde
sorumlu kademeler ve sahislar su sekilde siralanabilir.**

- 1k Amir (Immediate Supervisor) : Calisanin ilk amiri genel bir ifadeyle
performans degerlemesinde ilk kademe olup, yaygin olarak degerlemeyi yapan kisidir.

- Astlar (Subordinates) : Bazi ydneticiler, astlar tarafindan yoneticilerin
degerlemesinin isletmelerde uygulanabilir sonuglar olusturduguna isaret etmektedirler.

- Ayni pozisyonda olanlar (Peers) : Performans degerlemesinde benzer konumda
olanlarin birbirlerini degerlemesinin isletmelerde giivenilirligi artirdig1 ve bu yaklagimin
grup ve takim ¢alismasinda stabiliteyi sagladig: ifade edilmektedir. Ozellikle, ¢ok uzun
bir donem birlikte ayn1 ortamda ¢alisan kisilerin karsilikli is ile ilgili islemleri, koordine
ve gorev baglantilar1 degerlemeyi daha saglikli temellere dayandirmaktadir.

- Calisanlarin Kendi Kendilerini Degerlemesi (Self-Appraisal) : Eger calisanlar
kendilerinden beklenenleri ve is basarilarinin ne ile 6l¢iilmek istendigini iyi bir sekilde
anlamiglarsa, degerleme ile ilgili standart uygulamalar calisanlara 6gretilmis ise, biiylik
bir Ol¢lide calisanlarin kendi performanslarini degerlemeleri en iyi ¢oziim olarak
sunulmaktadir.

- Miisteri Degerlemesi (Customer Appraisal) : Misterilerin isletme ile ilgili
diisiincelerinde esas olan degerler, calisanlar ile kurdugu iliskilerle olusur. Isletmenin
basarist bir 6l¢iide miisteri davraniglar ile sekillenmektedir. Bu sebeple; bazi igletmeler
miisteri gibi 6nemli bir kaynaktan alinan performansa iliskin verilerin 6nemli olduguna

inanmaktadirlar.

242 Qandra Wattson, A. Gillian Maxwell, Lois Farquharson, “Line Manager’s Views on Adopting
Human Resource Roles: The Case of Hilton (UK) Hotels”, Employe Relations (29), 2006, s.34.
8 Judy Bandy Mondy, a.g.e., s.186.
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3.9 Performans Degerlemesinin Islevleri

Akademisyen ve yoneticilere gdre PD etkili bir IKY stratejisinin en onemli
bileseni olmasi yaninda, isletme yonetiminin hedeflere ulasabilmesini saglayan temel
unsurlarindan birisidir.*** Isletmeyi olusturan sermaye, isgiicii, yonetim ve 6rgiit 6gele-
rinin "bliylime", "kararlilik" ve "etkilesim" gibi ana amaglarin ger¢eklesmesine katkida
bulunan performans degerlemesi birgok farkli amaca hizmet etmektedir. Performans
degerlemenin ¢esitli islevleri bulunmaktadir. Asagida aciklayacagimiz bu islevler,
performans degerlemesinin énemini daha somut bir bicimde ortaya koymaktadir.>*®

- Is Uyumunu lyilestirmek Icin Degerleme : Dogal olarak, isgorenlere
becerilerine ve yeteneklerine gore gorevler verilerek is ile isgéren uyumunun
saglanmas1 gerekir. Iste bu noktada, calisanlarin performans degerlemesi, isgorenlerin
islerini ne kadar iyi yaptiklarini ve ise uyum gosterip gostermediklerini belirlemede baz
alinmasi gereken temel belirtegtir.”*®

- Performans Degerlemesinin Orgiitsel Deger ve Amaclarin Kabulii ile
Benimsenmesi, Iletisime Olan Katkisi : Bireysel amaglar ile isletme amag ve hedefleri
arasinda saglanan paralellik ile isletmede mevcut kiiltiiriin sahiplenilmesi c¢alisanlara
sinerji kazandirir. Bazen isgorenler, orglitiin amaclarinin gerceklesmesi konusunda zayif
bir duygu ve ruh haline sahip olabilir ve davranislari ile bunu agiga cikarabilirler. Bu
noktada bir mentora ihtiya¢ duyulur, kendilerine yol gosterilmedigi takdirde gorev ile
ilgili performanslar1 diiser. Iste bu noktada performans degerlemesi, neyin degerli
oldugunu ve neyin dogal oldugunu bireylere gostermenin ¢ok giiclii bir aracidir. Ayni
zamanda, PD, orgiitsel kiiltliriin ve davranig normlarmin gii¢lii araglar1 olabilmektedir.
Kuskusuz; igsgoren, orgiite katildiginda orgiit icin nelerin degerli oldugu, nasil bir
orgiitsel kiiltlir bulundugu ve bu baglamda davranis normlarinin neler oldugu konusunda
bilgilendirilir. Ancak bilgilendirilmis olmasi yeterli degildir, i3 yasami boyunca bu
degerlere ne kadar uyum gosterdiginin, kendisinden beklenen rol davranisini gosterip
gostermediginin  degerlenmesi gerekir. Bu degerleme sonucunda bireyin uyum

gostermedigi anlasilirsa, o zaman onun davraniglarinin iyilestirilmesi yoniinde gerekli

* Edip Oriicii, M.Ali Késeoglu, “isletmelerde isgoren Performansimi Degerlendirme”, Gazi Kitabevi,
2003, s.23.

% N.Baron James ve David M. Kreps, “Strategic Human Resources — Frameworks for General
Managers”, John Wiler & Sons, Inc., N.Y., 1999, s. 211.

2% Dyrsun Bingdl, a.g.e., 2003, s.326.
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onlemler alinir ve bu cercevede eksik bulunan yonleri ve uygun olmayan davraniglari
konusunda ¢alisan uyarilir. Yani, PD, bu agidan yonetim ile isgorenler arasinda iletisim

saglar.

“Kendini Iyilestirme” I¢in Bilgilendirme : Calisanlar kendi performans
diizeylerini bilmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu bakimdan, PD, isgérene performansinin
iyilestirilmeye ihtiya¢ duyulup duyulmadigini gostermek i¢in kullanilmaktadir. Eger
degerleme sonucunda, calisanin performansi standartlar1 karsilamaya yetecek diizeyde
degilse, kendisine durumu bildirilir ve ¢alisanin performansini iyilestirme konusunda bir
sonraki degerleme donemine kadar olan siirecte gerekli dnlemleri almasi1 kendisinden
istenir. Performans: iyilestirme kapsaminda ydnetimce alinmasi gerekli tedbirler ise,
performans degerlemesi sonucu ortaya c¢ikar. Bu yoniiyle; gelisme ve gelistirme
faaliyeti c¢ift tarafli bir faaliyettir. Ancak; bu faaliyetin odak noktasi ise calisan
tarafindan gosterilen isteklilik ve basarma arzusudur.

- Egitim ve Kariyer Gelistirme : PD sonucunda elde edilen veriler, bireylerin
hali hazirdaki bilgi, beceri, yetenek ve diger ozelliklerini ortaya koyar. Ayrica bu
veriler, onlarin bireysel gelisim ile kariyer gelistirme yolundaki ¢abalarinin yeterlilik
diizeyini yansitir. Dolayistyla hem bireylerin, hem de oOrgiitiin egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde PD, yol gosterici olur. Kisaca, PD, bireylerin egitim ihtiyaglar ile giiglii
ve zayif yonlerinin belirlenmesinde 6nemli bir isleve sahiptir.

- Performansa Dayah Odiillendirme : -Performansa dayali ddiillendirmeyi
(icret, terfi v.s.) esas alan herhangi bir 6rgiit, kimin, ne kadar basarili oldugunu 6lgmek
durumundadir. Bunun sonucunda igletmeler, -performansa dayali {icret sistemi
uyguluyorsa- ¢alisanlara 6denecek ticretleri ve iicret artiglarini belirlemede, kara katilim
ve prim uygulamalarinda ve terfileri ger¢ceklestirme de nesnel dlgiitlere sahip olur.

- Diger 1K Uygulamalarinin Gegerliligi : Performans degerleme sonucu elde
edilen verilerin analizi, drgiitlerin gesitli IK uygulamalarinimn arzu edilen sonucu verip
vermedigini degerlemesine olanak tanir. Ornegin, s6z konusu veriler, drgiitiin kullandig1
ise alma ve yerlestirme yontemlerinin veya gelisim stratejilerinin gegerliligini ortaya
koyar. Personel se¢imi siireci igerisinde kullanilan teknikler sayesinde hangi adaylarin
yliksek performansa sahip olduklar1 veya iste basarili olacaklar1 tahmin edilir. Basaril
olacagt tahmin edilen adaylar ise kabul edilir. Caligmaya basladiktan sonra,

degerlemelerde bu isgdrenlerin, tahminlerin aksine diisiik performans gosterdikleri
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belirlenirse, kullanilan se¢im yonteminin gegerli olmadigina, daha farkli yontemlerin
kullanilmas1 gerektigine karar verilir. Ayn1 sekilde, kullanilmakta olan iicretleme ve
fayda programlarinin veya bu programlardaki degisikliklerin performans iizerinde arzu
edilen etkiyi gosterip gostermedigini, s6z konusu verilerin analizi sonucunda
belirleyebiliriz. **’

- Orgiitte Kalmasi1 ve Cikarilmasi1 Gerekenler Hakkinda Karar Verme :
Isletmeler, performans degerlemesini yilda bir veya iki kez yapmaktadirlar. PD
faaliyetinin belirli araliklarda yapilmasindan maksat, c¢alisanlar1 ayni donemlerde
degerlemek ve Onceki benzer araliklar ile mukayese ederek ne gibi degisikliklerin
meydana geldigini Olgmektir. Bunun sonucunda ise, oOrgiitte kimlerin pozisyon
degistireceklerine, kimlerin ayni pozisyonda ¢alismaya devam edeceklerine, kimlerin
isten cikaracaklarina karar vermek miimkiin olabilir. Ozellikle yiiksek performansa
sahip olanlarin istthdamlarini siirdiirmelerine, giicii azalanlarin veya performans diizeyi
diisenlerin geri besleme programlar ile egitilmelerine, performans goriismesi ile ikaz
edilmelerine, yapilan geri besleme ve ikaz calisanin performansinda bir degisiklige
neden olmuyor ise; isten ¢ikarilmalarina, PD sonucu elde edilen veriler dogrultusunda
karar verilebilecektir.

- Yasal Savunma : Pozisyon degistirme, terfi ve oOzellikle isten c¢ikarma
kararlarina iliskin olarak yapilan itirazlarda ve hatta davalarda, orgiitiin kendini
yasalarin getirdigi zorunluluklara kars1 savunmasi i¢in performans degerleme sonuglar
en gecerli dokumanlardir. Kuskusuz; her isgoren, gerek 4857 sayil is Kanunu, gerek
Borglar Kanunu ve gerekse diger ilgili kanunlar uyarinca sorumluluklarini yerine
getirmek durumundadir. AB uyum siirecinde sézkonusu yasalarda onceki boliimlerde
yapilan diizenlemeler ile calisanlarin hak ve menfaatlerinin korunmasi yoniinde yeni
diizenlemeler yapilmistir. Ayrica; bireysel hizmet sozlesmesi ve varsa toplu is
sozlesmesi de isgOrenlere ¢aligma, gorevlerini yerine getirme sorumlulugu
yiiklemektedir. Bu sorumluluklarin basinda, bireylerin yonetimin 6ngdrdiigii gorevleri
yapmalari ve kendilerinden beklenen davraniglari gostermeleri yer almaktadir. Bu
nedenle, herhangi bir isgdren sorumluluklarini yerine getirmediginden veya istenilen

performansi gostermediginden dolayi, yeri degistirilebilir, isten c¢ikarilabilir veya terfi

247 E.Stavrou, C.Brewster, a.g.e., s.183-192.
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ettirilmeyebilir. Performans degerleme sonuclari, bu konuda yonetime 6nemli bir izlek
saglar.

Yukarida agikladigimiz islevleri yaninda PD, 6zetle yoneticilerin dengeli ve tutarh
kararlar almalarin1 kolaylastirir, gézetimi etkinlestirir ve diiriist bir yonetim anlayisini
yayarak krumsal bir otorite tesis eder, giiven yaratir ve isgoren istekliligini artirir.

Bu islevlerin yerine getirilebilmesi i¢in su sorulara isabetli yanitlarin bulunmasi
gerekir:**

- Isgorenlerin bagarilarini belirleyen ne gibi etmenler s6z konusudur?

- Degerlemede kullanilacak olciitler ne gibi 6zellikler tagimalidir?

- Degerleme kimin tarafindan ve hangi zaman araligiyla yapilmalidir?

- Degerleme sonuglari ilgiliye nasil aktarilmalidir?

- Tutarli ve tarafsiz bir degerleme yapmak i¢in ne gibi yontemler gelistirilmigtir?

3.10 Performans Degerleme Yontemleri

Isletmede ne tiir bir degerleme sistemine ihtiyag oldugu performans degerlemenin
amacina baghdir. Bazi kaynaklarda Performans Degerleme Yontemleri klasik
(geleneksel) ve ¢agdas (modern) ydntemler basliklari altinda incelenmektedir. ikisi
arasindaki farklilik; degerleme yontemi ve degerleyiciler bakimindandir. Geleneksel
yontemler, ¢cogu kez alt kademedeki ¢alisanlara uygulanirken modern yontemler de {ist
kademelerde calisanlarin degerlenmesi agirlik kazanmistir**  Ornegin; isletmede
degerlemeden amag; promosyon, egitim, licret artisi, 6diil ve fayda islemleri iizerinde
yogunlasiyor ise, dereceleme d6lgegi en uygun metot olabilir. Diger metotlarda olmakla
birlikte, amaclar1 ¢alisanlara daha etkili olmalar1 ve kendilerini gelistirmeleri ile ilgili
metotlar1 sunmaktir. Ozet olarak isletmelerde kullanilan performans degerleme
metotlart asagida sunulmustur.

- 360 Derece Geri Besleme Metodu (360-Degree Feedback): Bu sistem
isletme i¢i ve disindaki degisik kaynaklardan bilgi alinmasini gerektirir. Coklu seviye
degerlemesi esastir. Calisanlar bu yaklagima gore astlarindan, arkadaslarindan, tist
yoneticilerinden, amirinden, kendisinden, hatta miisterilerinden ve takim s6z konusu ise
takim tyelerinden, matriks proje calismast var ise kendi birim amirleri ile proje

sorumlusu amirleri tarafindan kendisi hakkindaki performans degerlemesi alir.

28 Dursun Bingdl, a.g.e., ZQOS, $.280.
24 Serkan Bayraktaroglu, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, s.100.
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Isgorenlerin degerleme sonuglar1 hakkinda yapici ve dogru bir geri-bildirimi almasina
izin verir. EK-3’te VIKO c¢alisanlarina uygulanan Degerleme verileri, yaklasik 68
maddeden olusan bir Olgiit vasitasiyla degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Anket,
degerlenen isgdrenin i¢inde bulundugu bir ¢alisma grubundaki yonetici veya amir, ayni
diizeyde olan arkadaslar1 ve astlari tarafindan bilgisayar iizerinden (VIKOM yazilimi)
doldurulur. VIKO bu siireci gelisimsel amaglarla kullanir ve degerlenen calisan ve
yoneticiler geri bildirimi alirlar.

Farkli kaynaklardan degerleme alma, isgorenin performansinin daha genis bir
manzarasini ortaya koyar ve davranigin sinirli bakigindan kaynaklanan hatalar1 en aza
indirmeye yardimci olur. Birden fazla degerleyicinin olmasi, daha nesnel sonuglarin
elde edilmesini saglayarak, siireci daha fazla savunulur yapmaktadir.”>® Kuskusuz tim
degerleyici durumunda olanlarin degerlenecek stratejik ozellikleri, geri bildirimi
toplama ve analiz etme yOntemlerini ve geri bildirimin degerleme sisteminde nasil
kullanilacagin1  bilmeleri gerekir. Bu teknigin en Onemli sakincalari, degerleyici
sayisinin ¢ok olmasindan dolayi, degerleme isleminin uzun zaman almasi ve maliyetli
olmasidir.

- Dereceleme Olgekleri Metodu (Rating Scales) : Bu degerleme yonteminde
tanimlanan faktorlere gore dereceleme yapilir. Derecelemeye esas faktorler is ile iliskili
ve c¢alisanla ilgili 6zellikler olmak iizere genellikle iki tiptir.

- Kiritik Olay Metodu (Critical Incidents) :Bu degerleme yonteminde amag;
calisanlarin yaptiklar1 igse ait ¢ok Onemli davraniglari ile arzu edilmeyen Onemli is
davranislarinin kayitlarinin tutulmasidir.

- Rapor Metodu (Essay) : Bu metotla degerlemeyi yapacak olan personel
calisanin performansini tanimlayici tarzda 6zet bir bilgi formu doldurur. Bu metotla
calisanin giinden giine gosterdigi performanstan ziyade is ile alakali 6nem arzeden
davranis ozellikleri lizerine odaklanir.

- Calisma Standartlar1 (Work standards) : Her bir ¢alisanin performansi
onceden belirlenen performans standartlar1 ile elde edilen performans degerleme

sonuglar1 arasinda kiyaslanir.

20 Dyrsun Bingdl, a.g.e., 2006, s.346.
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- Dereceleme (Ranking) : Degerlendimeden sorumlu personel tarafindan
calisanlar basit bir sekilde calisma gruplari, riitbe sirasi baz alinarak gosterdikleri
performansa gore siraya sokulur. Esli kiyaslama dereceleme metodunun bir diger
uygulamasi olup, grup igindeki her bir ¢alisanin diger calisanlara gore performansinin
karsilastirilmasi suretiyle yapilir.

- Zorlanmis Dagilm Metodu (Forced Distribution): Zorlanmig Dagitim
Yonteminde degerleyici ¢alisanlar1 benzer isi yapanlar arasinda is gruplarina (kiimelere)
ayirir. Bu metot, degerleyicilerin degerledikleri ¢alisanlar1 6znel yargilarla degerleme
Olceginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle ortaya c¢ikacak
tutarsizliklar1 6nlemek amaciyla gelistirilmis bulunmaktadir. Siireklilik gdsteren beseri
olaylarin normal dagilim o6zelligi gostermelerine karsin, bazi degerleyiciler, ¢ok
merhametli iseler, isgérenleri Olgcegin en yiiksek noktasinda veya orta noktalarda
kiimelendirebilirler. Iste, zorlanmis dagitim yéntemi, bu egilimleri énlemek amaciyla
degerlemelerin onceden belirlenmis ve normal siklik dagilimma uyan bir kaliba gore
dagitilmasin1 dngormektedir.

- Zorlanmis Secim ve Agirhikli Kontrol Listesi Metodu (Forced-Choice and
Weighted Checklist Performance Reports) : Degerlendirici tarafindan ¢alisanlara ait
davranig, gorev oOzellikleri, bilgi,yetenek ve tecriibeleri, is ile ilgili tutumlar1 bir seri
ifadeler olarak yazilir. Her bir soruya agirliklar verilerek degerlendiricinin basari
derecesi bulmasina imkan saglanir. Sistemin kurulmasi ve agirliklandirilmas: 6nemli
sorundur. Ayrica; uygun bir soru listesini hazirlamak ve her is grubu i¢in bir liste
olusturmak kolay degildir. Bu, daha fazla zaman ve para harcanmasini ve sonuglarin
analizi maksadiyla istatistikciler ile psikologlarin gdrev almalarin1  gerektirir.
Giliniimiizde bu metot ile degerleme yapan ve iginde istatistikgiler ile psikologlarin
gorev aldig1 Insan kaynaklari ile ilgili hizmet veren kurumlar tarafindan performans
degerlemesi yapilmaktadir.

- Davramssal Temellere Dayal Degerleme Olgekleri (Behavirally Anchored
Rating Scales): Davranigsal temellere dayali degerleme 6l¢egi, geleneksel degerleme
Olcekleri ile kritik olay yonteminin unsurlarinin bilesiminden olusmaktadir. Davranigsal
temellere dayali degerleme Olgekleri kullanilarak, etkili olan ve olmayan davraniglari
belirten kritik olaylardan kaynaklanan is davranislari daha nesnel olarak tasvir

edilebilmektedir. Ancak bu Olcekler, kisileri cesitli kisilik ozelliklerine sahip olup
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olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek davraniglari
ne oranda sergileyebildiklerine gore degerlemektedir. Bu teknige gore; belirli bir ise
asina olan bireyler, onun baslica unsurlarini tanimlarlar ve ondan sonra unsurlarin her
biri icin gerekli 6zel davranislar siralarlar ve gegerliliklerini ortaya koyarlar. Sonugta
Olcekte, isin her bir unsuru i¢in Onceden gelistirilen olumludan olumsuza dogru
performans diizeylerini temsil eden alternatif cevap ifadeleri ile bireylerin verdikleri
cevaplar karsilastirilir.

- Sonuglara Dayalh Sistemler (Results-Based Systems): Yonetici ve ast, bir
sonuca dayal1 sistemde, gelecek degerleme donemi i¢in amaglar konusunda mutabakata
varirlar. Boyle bir sistemde, amaglardan birisi, drnegin iiretime yonelik kayiplart %
10'a indirmek veya verimliligi % 10 artirmak olabilir. Degerleme doneminin sonunda,
isgorenin bu amaglarin1 ne kadar gergeklestirdigi Olciiliir. Bu yaklagimin farkli bir
listiinliigii, bunun Onceden belirlenmis amaglara karsi, basarinin bir Olgiitiini ortaya
koymasidir. Sonuglara dayali degerleme yaklasimi, isgorenleri, 6zellikle yoneticileri
degerlemede popiiler bir teknik olarak gecerliligini siirdiirmektedir.

- Degerleme Merkezi Metodu (Assessment Centers) : Bu yontem, lidersiz
grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari, on dakika tartisma gibi birtakim
calismalardan olusur. Calisanlardan olusan grup etraftan soyutlanabilecekleri ve 1°den 3
giine kadar cesitli yontemlerle sinanabilecekleri bir mekana getirilebilirler. Aym
zamanda isletmenin ydneticisi olan ve gerekli egitimi alan degerleyiciler, kisileri

degerlendirirler.”'

3.11 Performans Degerlemesi Kullanim Alanlari

Genel olarak performans yonetimi ¢ercevesinde ele alinan performans degerleme
sistemleri, IKY uygulamalarinin bir kdse tasidir ve drgiit yonetimine ydnelik olarak bir
sistemler yaklagimini gelistirmenin esasini olusturur. Teoride, bir performans degerleme
sistemi, Orgiitsel ve bireysel amaclar1 bir amag-olusturma siireciyle birbirine baglar ve
sonugta isgdren ama¢ basarimlarim dlgmek suretiyle bircok IKY’ye iliskin kararlarm
alinmasinda gerekli verileri saglar. Yapilan arastirmalarin sonuglari, performans

degerlemesinin, performans beklentilerini a¢iga ¢ikarma ve tanimlama; egitim ve

1 Gary Dessler, “Personel Management”, 4th Edition, Prentice Hall, Engewood Cliffs, New Jersey,
1988, s. 242.
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gelistirme ihtiyaglarini belirleme; kariyer danismanligi saglama; iletisimi kolaylastirma;
finansal odiller verme; terfileri belirleme, isgorenleri motive etme, denetleme ve
kiiltiirel degisiklikleri gergeklestirme amaglariyla kullanildigini gostermektedir. 22

Performans degerlemenin baslica amaci, daha Once de belirttigimiz isletme
hedefleri dogrultusunda calisanlarin performanslarini iyilestirmektir. Kuskusuz, bir
degerleme planindan ¢ok sey beklememek gerekir. Ornegin, isgdrenleri gelistirme
konusunda etkili olan bir plan, ne kadarlik bir {icret artisinin saglanacagini belirlemede
en iyi plan olmayabilir. Yine de, uygun bir sekilde tasarlanmis ve iletilmis bulunan bir
sistem, hem Orgiitsel amaglar1 gergeklestirmede, hem de isgdren performansini
tyilestirmede yardimci olabilir. Hatta performans degerleme verilerinin, insan
kaynaklarmmin her bir faaliyet alaninda kullanilmast miimkiindiir. Bu alanlar
sunlardir:**®

- Insan Kaynaklar Planlamas: : Bir isletmenin insan kaynaklari planlamasi,
mevcut ve gelecekte dngoriilen yapr dikkate almarak sekillendirilir. Insan kaynaklari
planlamasi yapilirken, tiim iiyeleri, 6zellikle anahtar durumda olan yoneticilerin terfi
edebilirligini ve potansiyelini ortaya koyan verilerin mevcut olmasi gerekir. Yonetimin
kariyer, ardisik terfi planlamasi (succession planning) bu maksatla kullanilabilecek
onemli bir bilgi kaynagidir. Cok iyi bir sekilde planlanmis degerleme sistemi de, bu
cabalara katkida bulunmak i¢in Grgiitiin insan kaynaginin giiclii ve zayif yonlerinin bir
profilini ortaya koyar. *>*

- Tedarik ve Secim : Performans degerleme puanlari, isgdren adaylarinin
performansin1 tahmin etmede yardimci olabilir. Bu veriler, bilgi 6l¢gmeye yonelik is
gorlismeleri ile davranigsal is goriismeleri vasitasiyla elde edilen aday oOzelliklerini
degerlemede de kriter olarak kullanilabilir. Degerleme puanlari, ayn1 zamanda, tedarik

ve secim iglevlerinin gegerliligini belirlemede de kullanilabilmektedir.

2 Zhua Weichun, Irene K.H. Chewb, William D. Spangler, “Transformational leadership and
organizational outcomes: The mediating role of Human—Capital-Enhancing Human Resource
Management”, The Leadership Quarterly (16), 2005, s. 34.

23 Dursun Bingol, a.g.e., 2006, s.328.
% M Stephan J.otowidlo, C. Borman Walter, , “Contextual Performance and Organizational

Citizenship Behavior In Human Resource Management”, University of Florida, Tampa, FL, USA

Gainesville, 2003, s.43.
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- Egitim ve Gelistirme : Performans degerlemesi sisteminin, iggdrenin egitim
ve gelistirme ihtiyacini ortaya koymasi gerekir. Egitim ve gelistirme konusunda, kimin
hangi konuda ve de derecede egitime ihtiyact oldugunu belirlemek maksadiyla 6nceden
personelin degerlendirilmesi gerekir. Ornegin; bir isgdrenin isi, bilgisayar yazilimlarini
kurmak iizerine bilgi, tecrilbbe ve yetenek gerektiriyorsa, yapilacak degerlemeyle
isgorenin bu konuda bir kabiliyet acig1 olup olmadig: belirlenebilir. Eger bu degerleme
sonucunda bir bogsluk oldugu belirlenirse, ilgili egitim programina tabi tutulur.
Performansi1 olumsuz yonde etkileyen eksiklikleri ortaya g¢ikarmak suretiyle, insan
kaynaklar1 ve hat yoneticileri, astlarin1 egitim ve gelisimleri i¢in diizenlenmis
programlara dahil ederler. >

- Kariyer Planlamasi ve Gelistirme : Kariyer planlamasi ve gelistirmeye ya bir
birey ya da orgiitsel agidan bakilabilir. Her iki durumda da performans degerleme
sonucunda elde edilen veriler, bir iggdrenin giiclii ve zayif yonlerini ve kisinin gelisme
potansiyelini belirlemede esas olusturur. Yoneticiler, bu tiir bilgileri astlara yol
gostermede ve onlara kendi kariyer planlarini gelistirip uygulamada yardimci olmada
kullanabilirler.

- Ucretleme : Performans degerleme sonuglari, {icret ayarlamalari konusundaki
rasyonel kararlar i¢in bir esas olusturur. Performans degerleme sonucunda elde edilen
verilerden ticret artiglar1 ve diger parasal Odiillerin dagitimima iliskin kararlarda
yararlanilmaktadir. *°°

- Orgiit-i¢ci Isgoren iliskileri : Performans degerleme verileri, motivasyon,
terfi, riitbe indirimi, yer degistirme isten ¢ikarma, isten atma, nakil gibi igsel iggoren
iliskileri konusundaki kararlarin alinmasinda kullanilmaktadir. Degerleme sonrasinda,
isgdrenlerin ihtiyaglari ve bu ihtiyaglarin seviyesi ve cesitliligi de belirlenerek 1K
uzmanlarma planlamalarda 1sik tutar. Ornegin; calisanlarin kavramsal yeteneginin

gelistirilmesine yonelik uygulama becerilerinin gelistirilmesi, bilgi sistemlerinin ¢aligsma

% Murat Yildizoglu, Dupoueta Olivier, “Organizational Performance In Hierarchies and
Communities of Practice”, Received; accepted 21 July 2004 24 July 2006, Journal of Economic
Beheviour, 26 October 2003, s.17-23.

265 Wood, , “Human Resource Management and Performance” International Journal of Management

Reviews (4), 1999, s.27-28.
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mantigint anlamalar1 agisindan onemlidir.”’ Degerleme sonucunda, bir isgdrenin oz-
saygl ihtiyacina sahip oldugu belirlenmis ise, yonetici bu ihtiyaci karsilamak suretiyle o
bireyin motivasyonunu artirabilir. Ote yandan, performanstaki eksikliklere nem
vermeme, bir bireyin iyilesme ve potansiyelini kullanma firsatina engel olabilir.

Bunlar disinda terfi ve nakillerde nesnel kriterlere gore se¢im yapmak,
isgorenlerin kendi degerlerini ve durumlarimi tartmalarimi saglamak, gozetimi
etkinlestirmek gibi konularda da karar alinirken degerleme sonuclarindan yararlanilir.

- lIsgoren Potansiyeli Degerlemesi : Bazi isletmeler, is performansini
degerlerken c¢alisanlarin potansiyelini de degerlemeye ¢alisir. Bunun maksadi kariyer
haritalarina bir sekil vermektir. Bununla birlikte; bir calisanin bir isteki Onceki
donemlere ait performansi, onun daha ytiksek kademe veya farkli pozisyonlarda da aym
performans diizeyini dogru olarak gostermeyebilir. Sirketteki en iyi satis elemani, bolge
satis yoneticiligine terfi ettirildiginde aym basariy1 yakalayamayabilir. Ornegin en iyi
program yapimcisi, terfi ettirilerek bir bilgi teknoloji yoneticisi oldugunda sirket igin
sorun yaratabilir. Sadece teknik becerilere agir1 dnem verip, ayn1 derecede dnemli diger
becerileri ihmal ederek, isgorenleri yonetsel islere terfi ettirme yoluna gitmek 6nemli bir
hatadir. Bu nedenle performans degerlemesiyle isgdrenin tiim ydnleri, potansiyeli ortaya
cikarilmali ve daha sonra potansiyeli uygun ise bir yonetsel pozisyona terfisine karar

verilmelidir.

3.12 Etkili Bir Performans Degerleme Sisteminin Karakteristikleri

Performans degerleme sisteminin gegerlilik ¢alismalar1 sistemin tatmin edici olup
olmadigini belirlemede yukaridaki maddelerde sozii edilen uygulama esaslar1 ve yeni
yaklagimlar ile siirdiiriilmektedir. Performans degerleme sistemi IK profesyonel ve
uzmanlarina belirli 6lcililerde yasal dayanak olusturmasi yonii ile giliclendirilmeli ve
yinelenmelidir. Performans degerleme sistemi belirli 6zellikleri igerisinde daha ¢ok arzu
edilen yonii yasal savunabilirlik boyutlarina sahip olmasidir. Etkili bir performans
degerleme sisteminin karakteristikleri olarak asagidaki hususlar siralanabilir.”®

- 1Is Tle Qigili Olgiitler (Job-Related Criteria) : Calisanin performans
degerlemesinde kullanilan kriterler temel olarak, “is ile iliski”li olmak zorundadir.

Degerleme kriterlerinin is analizi sonucu olusan is tanimlari ve is sartnamesi ile

27 Wikus Van Vuuren, a.g.e., s.14.
28 Judy Bandy Mondy, a.g.e., s.191.
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belirlenen standartlar paralelinde gelistirilmesi gereklidir. Davranis boyutu ile ilgili is
gorme istegi, heves, hirs, baglilik ve isbirligi gibi kisisel faktorler de agik bir sekilde
onemli faktorlerdir. Ancak; yinede is ile iligkili faktorlerin degerlemede agirlikli olarak
kullanilmas1 gerekir.

- Performans Beklentileri (Performance Expectations) : Yoneticiler
degerleme doneminden Once performans beklentilerini agik bir gsekilde astlarina
aciklamalidirlar. Caligsanlar, kendilerinden beklenen davranislar ile performanlarinin ne
oldugunu bilmek durumundadirlar. Bunun igin yonetim, isgorenler i¢in ulagmalari
zorunlu olan standartlar1 ve davranis kaliplarini is analizi ile belirlemek ve kendilerine
bildirmek durumundadir. Siiphesiz; IKBS bu konuda bir faydali arag¢ olma &zelligini
tasimaktadir. Uretime dayali islerde somut ve anlasilabilir is standartlar1 olusturulabilir.
Fakat hizmet sektoriinde is standartlart olusturmak olduk¢a zordur. Bununla birlikte
kolay veya zor olsun, degerlemeden Once veya isgéren bulundugu pozisyonda
calismaya basladiginda yonetimin isgdrenlerden bekledigi performans diizeyini
anlasilabilir ve agiklik ilkeleri geregince calisanlarina bildirmesi gerekir. 259

- Standartlasma (Standardization) : Benzer isleri yapan ve yoneticileri ayn
olan c¢alisanlarin ayni degerleme yontemiyle degerlenmeleri gerekir. Ayni zamanda,
degerleme araliklar1 da aymi i grubundaki tiim isgorenler icin ayni donemde
yapilmalidir. Diger taraftan, performans degerleme goriismeleri ile projelere yonelik
performans sonuglarmin goriisiildiigii toplantilar, matriks yap1 seklinde kurulan
sebekelerde ayni esaslar dahilinde degerlendirilmelidir. Aksi halde performansi negatif
yonde etkileyebilecek algilamalar ortaya cikabilir. IKBS kullanimi ile standart dlgekler
kullanilarak ve degerleme ile ilgili temel istatistiki karsilastirmalar bilgisayar
programlari ile dénemsel kiyaslamalar yapilarak almabilmektedir. IKBS, IK uzman ve
profesyonellerine biliylik bir elastikiyet ve zaman tasarrufu kazandirmakta ve
calisanlarin is tatmini seviyesini de artirmaktadir.

- Egitimli Degerlendiriciler (Trained Appraisers): Calisanlarin performansini
degerleme sorumlulugu, yaygin olarak kisinin is performansin1 dogrudan gézlemleyen
is performans Ol¢limiinde temsil giicii ve yeterlilige sahip birey veya bireylere

verilmelidir. Genellikle bu kisi, calisanin en yakin istiidiir. En yakin st disinda

2 Qandra Wattson, A Gillian Maxwell., Lois Farquharson, “Line Manager’s Views on Adopting

Human Resource Roles: The Case of Hilton (UK) Hotels”, Employe Relations (29), 2006, s.34.
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degerleme bagka kisi veya kisilerce de yapilmaktadir. Degerleme kim tarafindan
yapilirsa yapilsin, degerleyicilerin degerlemeyi nasil gerceklestirecekleri konusunda
egitilmeleri gerekir.”® Egitim faaliyeti ¢alisanlarn hangi esaslara gére ve nasil
degerlendirilmesi gerektigi ve degerleme goriismelerinin nasil yiiriitiilecegi konularini
kapsamalidir. *'

- AcIk Iletisim (Open Communication) : Iyi bir performans degerleme sistemi
stireklilik arz eden temel faaliyetlerin gelistirilmesi iizerinde arzu edilen yeterli geri
beslemeyi saglamalidir. Isgdrenlerin ¢ogu, performanslarinin hangi diizeyde oldugunu
ve islerini ne kadar iyi bir sekilde ytriittiiklerini bilmek isterler. Etkili bir degerleme
sistemi, siirekli olarak bireylere geribildirim saglar. Garry Dessler terminolojiye geri
beslemeye ilave olarak ileri besleme (forwardback) ifadesini de kitabinda eklemistir.*®*
Ileri besleme en yakin iist tarafindan sonuclar1 beklemeden siire¢ igerisinde yapilan geri
besleme olarak ifade edilmektedir. Performans degerleme caligmalarina baslamadan
once, bu calismalarin hangi amacla yapildigi ve hangi kriterlerin esas alinacagi
hakkinda (¢aligmanin temel nitelik ve niceligi, is bilgisi ve yetenegi, bireysel ozellikler
ve bireysel iliski ve davranislar1) ¢alisanlara agik bir sekilde sozlii olarak ve IKBS
iizerinden bilgi verilmelidir. Ote yandan her performans degerlemesi sonuclari,
isgorenlere bildirilmeli ve her ¢alisan kendi kullanict kodu ve sifresi ile sisteme girerek
kendisine ait performans degerleme sonuglarini sistemden takip edebilmelidir. En yakin
tist bu sonuglara gore acgik bir iletisimle sonug negatif veya pozitif olsun tiim ¢alisanlara
gerekli tavsiyelerde bulunulmalidir. Ayrica en yakin {ist, rutin degerleme donemleri
beklemeden astlarinin performans sorunlariyla siirekli ilgilenerek, onlarla bu konuda
karsilikli iletigsim igerisinde olmalidir. Yapilmis bulunan hatalar ortaya ¢ikarilarak, bu
hatalarin giderilmesi i¢in st ile ast birlikte caba gostermelidir. Degerleyiciler
uygulanan performans degerleme sonuc¢larim1 masalarinda kendilerine saklarlarsa,
calisanlar etkileme, gelistirme ve iletisim kurma ydniinde eksik kalmis olurlar.

- Calisanin Sonuclara Erisimi (Employee Access to Results) : Calisanlarin

bilemedikleri performans sonuglar1 onlarin dogal olarak davranislarini etkilemez ve

260 Dyrsun Bingol, a.g.e., 2003, 5.292.

21 M. Wright Patrick, W. Rogers Edward, “Measuring Organisational Performance In Strategic
Human Resource Management Problems, Prospects and Performance Information Markets”,
Human Resource Management Review,, Volume 8, Number 3, 1998, JAI Press Inc., S. 315.

262 Garry Dessler, “Human Resource Management”, Florida University, 2005, S.34.
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calisanlar kullanmasini bilemedikleri bir bilgi sistemine giiven duymazlar. Buradan
hareketle; IKBS iizerinde bulunan calisanlara ait bilgilere erisim kolayhig1 olmali ve
sistem kurulmadan Once mutlaka gerekli egitim faaliyetleri ile calisanlar sistemle
biitiinlestirilmelidirler. Uygulama yapilan isletmelerde IKBS uygulamalarinin en diisiik
seviye olarak hat sorumlusu (line manager) miidiirlerce kullanildigi, astlar tarafindan
(calisanlar) istenilen diizeyde kullanilmadigr tespit edilmistir. Degerleme goriismesi ise,
stk olarak hat sorumlusu iist tarafindan bilgisayar ekran1 karsisinda performans
degerleme sonucunun calisana bildirilmesi ve gerekli hususlarin goriistilmesi seklinde
yapilmakta, goriisme sonucunda performans degerlemesi sonucu ¢alisana verilmektedir.
Sistemin etkinligini saglamak agisindan her bir ¢alisanin kendisi ile ilgili performans
degerlemesi sonuclarina ulasmasi ve personelin kendisi ile ilgili bilgilerine kendisinin

ulagmasi saglanmalidir.

3.13 Performans Degerlemesinde Karsilasilan Problemler

Birgok performans degerleme sistemi siddetle elestirilmektedir. Elestiriye konu
olan problemlerin ¢cogunlugu yaygin bir sekilde bu sistemin isleyisinden kaynaklanan
problemler olmayip, asagida bahsedilen sebeplerden kaynaklanan ve sistemin uygun
olmayan kullanimi nedeniyle ortaya ¢ikan problemlerdir. Fakat bu problem sahalarindan
bazilar1 elektronik performans 6l¢iim sistemi IKBS kullanimi ile bir miktar azalmustir.

Yeterince Objektif Olamama (Lack of Objectivity) : Yoneticiler gesitli

duygusal veya kisisel sebeplerle calisanlarin performansini degerlendirirken oldugundan
daha yiiksek veya daha diisiik degerlendirebilirler. Her iki durumda da performans
degerlendirmesi etkinligini yitirir. Is ile iliskili faktdrlerin kullanilmasi objektif olma
prensibine fayda saglar. Fakat bir miktar 6znellik degerleme de mutlaka bulunur.
Geleneksel degerleme yontemlerinin potansiyel bir zayif yonii, nesnellik eksikligine
sahip olmasidir. Degerleme o6l¢iim yoOntemlerinde, Ornegin, birgok durumda is
performansiyla da ilgili olmayan tutum, bagllik, ve kisilik gibi yaygin olarak kullanilan
faktorlerin nesnel ve saglikli bir sekilde Olgiilmesi oldukc¢a zordur. Degerleme
periyoduna yakin zamanda meydana gelen is ile iliskili olmayan davranis, tutumlar
degerlendiricinin objektif olmasini etkileyen 6nemli bir husustur.

- Hale Hatasy/Etkisi (Halo Error): Bir diger hata, yoneticiler calisan1 belirli bir

alandaki yiiksek performansina bakarak yani hale etkisiyle diger alanlarda da
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oldugundan yiiksek olarak degerlendirebilirler. Benzer hatali degerlendirme aksi
durumda, yani; boynuz etkisiyle* belirli bir alandaki diisiik performansina bakarak diger
alanlarda da diisiik olarak degerlendirme seklinde ortaya cikabilir. Bu gibi durumlarda
degerlendirmenin etkinligini olumsuz yénde etkiler.”®® Degerleyicinin hale etkisinin
altinda kalmasinin bazi nedenleri vardir. Buna gore, yonetici, astin1 bir konudaki
kusursuzluguna gore degerleme egiliminde bulunur. Eger eleman isin bir boliimiinde
basarili ise veya ilk karsilasmada yonetici iizerinde olumlu bir izlenim birakmissa,
yonetici o isgdreni tiim konularda ayni sekilde basarili gorebilir. Ornegin, ilk
karsilagsmada asti hakkinda olumlu bir izlenim edinen yonetici, astinin daha sonraki
olumsuz yonlerini gérmeyecek ve onu basarili bir isgoéren olarak kabul edecektir.

Diger yandan yonetici astini tek bir konuda veya yonde basarisiz gordiiyse, diger
yonleri olumlu olsa bile, tiim degerlendirmeleri bu yonde olacaktir. Ornegin; inisiyatif
kullanma konusunda basarisiz olan bir isgdren, diger konularda {istlin performans
gosterse bile, sonugta tiimden basarisiz olarak degerlenecektir. Yani kisi, bagarili oldugu
konularda da basarisizmig gibi degerlenecektir.

- Tolerans/ Katihk (Leniency/Strictness): Tolerans, bir yoneticinin astinin
performansini ger¢ekte oldugundan daha yiliksek degerlemesidir. Bu tir hatada,
yonetici, astin1 oldugundan daha iist bir basar1 diizeyinde gdsterme egilimindedir. Boyle
bir egilim, hem iggdren, hem yonetici agisindan sakincalidir. Ciinkii isgorenlerin eksik
ve hatali yonleri goz ardi edilirse, onlarin gelismesi engellenmis olur. Nitekim daha
oncede belirttigimiz gibi, performans degerlemesinin ana amaci; isgoren performansini
tyilestirmektir. Bu durumda gelisme i¢in ¢ok gerekli olan geribildirim olay1 ortadan
kalkmis olur veya geribildirimde bulunulmus olsa bile birey, kendisi hakkinda yapilan
abartili degerleme nedeniyle kendisini oldugundan daha istiin gorecek ve gelisme
ihtiyact duymayacaktir.

Ote yandan katihk da, 6nemli bir sakincayr ortaya koyar. Isgdrenlerin
gosterdikleri performans diizeyinden daha diisiik performans diizeyindeymis gibi
degerlenmesi, katilikk hatasim1  ortaya koyar. Bazi degerleyiciler gercekten

degerlemelerinde genellikle hatalar ve eksiklikler iizerinde durur, iggdérenin olumlu

* Calisanin biitiin yonleriyle basarili oldugu halde, tek bir yonde etkili olamamasi durumunun ortaya
cikmasi ve degerlendiricinin bu durum paralelinde karar vermesi durumu.

%63 Hakan Turgut, “Geleneksel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerlemesi”, Sayistay Dergisi, Say1:42, 2002, s.61.
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yonlerini goz ardi eder veya bu yonlerine dikkat ¢ekmez. Boyle bir egilim, calisanlarin
gelisme yoniindeki motivasyonlarini ve heyecanlarini azaltir.

- Merkezi Egilim (Central Tendency): Performans degerlendirme
yontemlerindeki hatalardan bir baskasi da, ¢alisanlarin performans notlarini belirli bir
ortalama etrafinda toplama egilimidir. Bu durumda degerlendirilen grupta hi¢ kimse
yiiksek ya da diisiik bir not alamaz. Yoneticinin degerlendirme esnasinda bdyle bir
tutum takinmasi degerlendirmeyi higbir ise yaramayan bir faaliyete doniistiirecektir.
Ortalama egilimi, performans degerlemede ortaya ¢ikan yaygin hatalardan birisidir.
Degerleyiciler, isgorenleri Olge§in ortasinda veya ortalamasina yakin noktada
degerlendirirler. Degerleyici, degerlemeye aldig1 kisileri ne c¢ok yiiksek, ne de cok
yiiksek diizeylerde goriir. Kafasinda siirekli bir ortalama degerleme s6z konusudur.
Onun algilamalarinda ¢ok yiiksek performans gosteren calisan yoktur. Bu hatay1 telafi
etmek icin zorlanmis dagitim yontemi ile hazirlanan degerleme kriterleri gelistirilmistir.
Bu egilim, degerlenen kisilere geri besleme ile gelisme imkanini ortadan kaldirir.
Calisanlar, eksik yonlerini gorme sansini kaybederler ve iist ast iligkilerinden beklenen
sinerji kaybolur. Bu hatanin sonucunda, ornegin; Orgiit icerisinde kimlerin kariyer
hedefleri dogrultusunda terfi edecegine, kimlerin hangi gorevlere getirilecegine ve
kimlerin hangi konuda egitime ihtiyaclar1 olduguna karar vermek zorlasir.

- Son Davrams Onyargilan (Recent Behavior Bias): Degerleyici agisindan
calisanin son durumunu ifade eden performans gostergeleri 6nemlidir. Bu bilgiler is ile
iligkili olsun veya olmasin performansa esas son gdézlenen davraniglar gegmise uzanan
zaman araliklarinda meydana gelen davranislarindan daha etkilidir. Bu etkinin 6niine
geemek icin iistler degerleme periyodu igerisinde ki tiim zamani diistinmeli ve meydana
gelen kritik olaylar1 not etmelidirler. ***

- Kisisel Onyargilar (Personal Bias) : Bazi degerleyiciler, kisisel 6nyargilarini
degerlemelerine yansitirlar.  Ozellikle degerlendiren ile degerlenen arasindaki
geemisteki iliskilerin niteligi, yas, irk, dil, din ve cinsiyete iliskin kisisel yaklagimlar,
degerlemede Onyargili davranilmasina neden olur. Ayrica degerleme yapan yoneticinin,
degerleme yaptig1 astini sevip sevmemesi durumunu degerlemeye yansitmasi tarafli
Ol¢iime yol agar. Etkili bir degerleme i¢in, siirecin 6nyargilardan arindirilmas: gerekir.

Kisisel duygular, diisince kaliplari, saplantilar ve baska her tiirlii 6nyargi, ¢alisanlarin

6% Judy Bandy Mondy, a.g.e., s.195.
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265

performanslari1 degerlerken bir tarafa birakilmalidir.**® Onyargilardan arindirilmamis

bir degerlendirme hi¢bir bicimde bekleneni veremez. 266

- Kontrast Hatalar1 (Contrast Errors): Degerleyiciler, kisa bir siire igerisinde
cok sayida iggoreni degerliyorlarsa, ister istemez kisileri birbirleri ile karsilagtirarak
degerleme yoluna giderler. Burada her bir kisi, kendisinden 6nce degerlenen kisinin
aldig1 puandan etkilenecektir. Ornegin; vasat bir isgoren, oldukca basarisiz olanlarin
arkasmdan degerlenince, basarili olarak kabul edilir. Ote yandan, yine vasat bir isgdren

oldukca basarili sayilanlarin arkasindan degerlendiginde gergek performans diizeyinin

altinda basarisiz olarak belirlenebilir.

3.14 Performans Degerleme Goriismesi (The Appraisal Interview)

Performans degerleme gorlismesi degerleme siirecinin ¢alisan ve degerlendirici
yonlinden ele almmasi gereken en Onemli safhasidir. Degerleme goriismesi,
performansin iyilestirilmesine yonelik olarak yoneticilerle astlar arasinda yapilir ve bu
goriismede degerleme sonuglar yiiz yiize tartigihr. IKBS sisteminin bu siirecte en
onemli faydasi gorlisme siirecinden Once calisanin kendisi ile ilgili en son yapilan
degerleme sonuglarina ulasabilmesi ve goriismede konusulacak konulari tahmin
edebilmesi, yani; kendini goriismeye hazirlamasidir. Bu degerlendirilen personel
yoniinden bir avantaj, degerlendirici agisindan ise faydadir. Performans degerlemesinin
ana nedenlerinden birisi, performansin iyilestirilmesi, eksikliklerin giderilmesi
oldugundan; degerleme sonuglarinin isgérenlere zamaninda iletilmesi ve onlarla
durumlar1 hakkinda goriisme yapilmasi gereklidir. Degerleme goriismesinin
yararlarindan biri, yoneticileri, isgorenleri hakkinda daha analitik, bilimsel ve yapici dii-
stinmeye 6zendirmesidir. Goriisme zorunlulugu, yoneticileri her iggorenin bilgi, yetenek
ve tecriibeleri ile davramslarim ayri ayr1 diisiinmeye zorlar. Isgdrenlerin birbirlerinden
farkli olduklarinin ve kendilerine bu farkliliga gore davranilmasi gerektiginin
algilanmasim saglar.*®’

Yine goriismede performans eksikliklerinin nedenleri ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilir

ve bu eksikliklerin nasil giderilecegi iizerinde durulur. Burada unutulmamasi gereken

2 Dursun Bingdl, a.g.e., 2006, 5.353.
668 Bach, , “From Performance Appraisal to Performance Management, Personnel Management:
A Comprehensive Guide to Theory and Practice”, Blackwell Business, Oxford, 2000, s.256.

267 Bing6l Dursun, a.g.e., 2003, S.304.
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bir husus da, sadece isgdrenler ates altinda degillerdir, yoneticiler de isgdrenlerin
gelismesi konusundaki kendi sorumluluklarini vurgulamalar1 ve onlara destek saglama
konusunda baski altindadirlar. Ayrica; bu goriismelerin diismanlik yaratmamasi igin
gerekli oOnlemler alinmalidir. Ciinkii baz1 kisiler elestirilmekten hoslanmazlar,
sorumlulugu bagkalarinin iistiine atarlar.

Goriismeden beklenen yararlarin elde edilebilmesi i¢in degerleme donemi
sonunda bi¢imsel bir degerleme goriismesi diizenlenir. Bu gorlisme, programli bir
sekilde yiritiiliir. Gorligme Oncesi degerleyici tarafindan su hususlarin  zihinsel
planlamas1 yapilmalidir.®®®

- Goriismeyi planlama: Genellikle, calisanin degerleme periyodu sonunda
sonucun ortaya ¢ikmasi ile baslayan ve icraya kadar gecen stiredir.

- Yapiy1 sorgulama: Basarili bir performans goriigmesi {list ve asta hata bulma
gibi iglevlerden ziyade, problemlere ¢6ziim liretebilecek bir anlayisla dizayn edilmelidir.

- Elestiri ve ovgiiyii birlikte kullanma: Eger varsa gerekgeleri ile her iyi husus
oviilmelidir. Elestiriye konu hususlar varsa, bu da agik olarak ifade edilmek suretiyle
goriismede denge kurulmalidir. Fakat; elestirinin ¢alisan1 moral ve is gérme arzusunu
etkilemeyecek sekilde yapilmasi 6nem arz eden bir diger dnemli husustur.

- Cahsanin Rolii: Goriismeden bir siire 6nce calisanlar, {izerinde calistiklari
projeleri ve faaliyetleri inceleyerek notlar almalar1 goériisme esnasinda ortaya
cikabilecek sorulara hazirlikli olunmasi yoniinden fayda saglayacaktir.

- IKBS Yazilimimn Kullanilmasi: Degerleme sonuglarmin bulundugu yazilim
ile mevcut degerleme kayitlarma ulasilabilir. Onceki dénem performans degerleme
sonuclar1 ile karsilagtirmalar yapilarak, calisanin is ve davranis ile ilgili 6zellikler
belirlenir. Bu verilerin yonetici konumundaki personele IKBS iizerinden aktarilmasi ile
karar vericilere dogru, zamanli bilgi saglanmis olur.

- Goriismeyi Sonlandirma : Goriisme sonunda arzu edilen ¢alisanlarin yonetim,
isletme, yaptiklar is ile ilgili olumlu diisiincelere sahip olmalaridir.

- Degerleme Sonuclarim Degistirme: Bazi durumlarda degerleyici degerleme
islemini her yoniiyle kontrol eder ve elde edilen sonuglar1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda

degistirme pozisyonuna sahiptir. Bu degisikligin paralelinde iistiin kontrol alaninda

%8 Mondy Judy Bandya, a.g.e., S.194.
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bulunanlarin performanslarinin yiiksek olmasi sonucunda, yonetimin ist ile ilgili
diistinceleri olumlu olacaktir.

3.15 Isletmelerde Performans Ol¢iimii ile Tlgili Sonuglar

Tiirkiye’deki 500 biiyiik sanayi isletmesinde yapilan performans degerleme ve
uygulamalar ¢alismalarinda, performans dl¢limii ile ilgili ortaya ¢ikan goriisler Tablo
3.4’te goriilmektedir. ** Tablolarda goriillen hipotezlerin test analizleri sonucunda,
bliyiik sanayi isletmelerinde performans Ol¢iimiiniin, yoOnetimin ¢ok Onemli bir
fonksiyonu oldugu, kurumsal performans oOl¢iimii sonuclarinin, 6diil ve yiikselme
sisteminin bir pargasi olarak kullanilmasi gerektigi, performans 6l¢iim sisteminin kurum
vizyonu ve stratejileri ile baglantili olmasi gerektigi ve performans ve performans
sisteminin basar1 ile uygulanabilmesi icin calisanlarin desteginin alinmasi gerektigi
goriisiinde fikir birligi oldugu belirlenmistir. Ancak, performansin iyi olup olmadigi
isletmenin donem karliligina bakilarak anlasilacagi goriisiinde biiyiik sanayi isletmeleri
yoneticileri arasinda fikir birligi bulunmamaktadir.

Tablo 3.4 Performans Olciimii ile lgili Genel Goriisler

Goriisler
Performans:1 Olgerken, hedefler belirlenmeli ve hedeflerle gerceklesen
: sonuclar karsilastirilmalidir.
5 Performans sisteminin basar1 ile uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlarin desteginin

alinmas1 gereklidir.

3 | Performans 6l¢liimii yonetimin ¢ok 6nemli bir fonksiyonudur.

Performans oOl¢lim sistemi, kurum vizyonu ve stratejileri ile baglantili

4

olmalidir.

Kurumsal performans Ol¢limii sonuclari, 6diil ve yiikseltme sisteminin bir
: pargast olarak kullanilmalidir.
6 Performansimizin iyi olup olmadigini isletmemizin dénem karliligina bakarak

anlagilabilirligi ile ilgili net bir tespit yapmak miimkiin degildir..

Kaynak: Ali Coskun, Stratejik Performans Y o6netimi ve Performans Karnesi, 2006, s.43
Ayni isletmelerde Performans Ol¢iimii ve Yonetimi Uygulamalan ile ilgili

goriiglerin tespiti maksadiyla Tablo 3.5’te goriilen hipotezlerin sonuglar1 analiz

26 Ali Coskun; a.g.e., s. 43-47
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edildiginde; biiyiik sanayi isletmelerinde kapsaml bir kontrol ve bilgi sistemi vardir.*”’

Ayrica; biiylik sanayi isletmelerinin tepe yonetimi, performans 6lgiim sonuglarina gore
performansi iyilestirici ¢alismalar yapmaktadir.

Ancak; biiyiik sanayi isletmelerinde bireylerin ve birimlerin performanst kurum
ici bilgisayar ag1 iizerinden siirekli olarak izlenememektedir, birimlerin ve kurumun
performans Olgiitlerinin arasindaki baglantilar kurulamamustir; calisanlar performans
Olclim sistemi hakkinda tam olarak agik bir sekilde bilgilendirilmemis ve katilimlari
saglanamamigtir. Kurumsal performans Olgiimii sonucglari ve bireysel performans
Olctimii sonuglar1 6diil ve ylikselme sisteminde tam olarak kullanilmamaktadir. Ayrica;
bliyiilk sanayi isletmelerinin mevcut performans Olgiim sistemlerinden memnun
olmadiklar1 ortaya ¢ikmistir.

Tablo 3.5 Performans Olc¢iim Sistemleri ile Ilgili Goriisler

Gortiisler

1 |isletmemizde kapsamli Bir Y&netim Kontrol ve Bilgi Sistemi vardur.

Bireylerin ve birimlerin performansi kurum i¢i bilgisayar agi iizerinde stirekli
? izlenebilmektedir.

Kurumsal performans 6l¢timii sonuglarini, 6diil ve yiikseltme sistemimizin bir
: parcast olarak kullantyoruz.

Bireysel performans 6l¢timii sonuglarini, ddiil ve ylikselme sistemimizin bir
) pargasi olarak kullaniyoruz.

Bireylerin, birimlerin ve kurumun performans dlg¢iitlerinin arasindaki
: baglantilar kurulmustur.

(Calisanlar, performans 6l¢iim sistemi hakkinda tam olarak, acik bir sekilde
° bilgilendirilmis ve katilimlar1 saglanmaigtir.

Isletmemizin tepe yonetimi, performans lgiim sonuglaria gore, performansi
7 tyilestirici caligmalar yapmaktadir.
8 | Mevcut performans sistemimizden memnunuz.

Kaynak: Ali Coskun, a.g.e., s.46.
Biiyiik sanayi isletmelerinde bazi alanlardaki performansin diizenli olarak ol¢iiliip
Olclilmedigi sorgulanmistir. Arastirma sonucuna gore, bu isletmelerde {iretim

performansinin ve finansal performansin en diizenli dlgiilen performans alanlar1 oldugu

2 Ali Coskun; a.g.e., 5.46.
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belirlenmistir. Bunlar1 sirasi ile pazarlama performansi ve g¢alisanlarin performansi
izlemektedir.
Ayrica, biiyiikk sanayi isletmelerinin yoneticileri, isletmelerde kurumsal

performansin tam olarak Sl¢iildiigii goriisiinde fikir beyan etmislerdir.

3.16 Malcolm Baldrige Modeli cahsmasinda Kullanilan Performans Olciim
Kriterleri

Malcolm Baldrige Modeli bir igletme degerlendirme sistemi olup; WEB {izerinden
isletmenin asagida ifade edilecek olan 7 fonksiyonunu, 91 kriter tizerinden Toplam 1000

21 JK  fonksiyonlarmin

puan esast baz alinarak degerlendirme yapilmaktadir.
degerlendirilmesine 1000 puan iizerinden 150 puan verilmistir. Ayrica; bilgi ve analiz
bashigr ile 75 puan iizerinden isletmenin rekabet¢i performansini gelistirmede ve

milkemmel kalitenin saptamasinda isletmenin bilgileri ve kullanilan verileriyle

hesaplanmaktadir.
1 nci Kategori - Liderlik 95 puan,
2 nci Kategori - Bilgi ve Analizler 75 puan,

3 ncii Kategori — Stratejik Planlama 60 puan,

4 ncii Kategori — Insan Kaynaklar 150 puan,
5 nci Kategori — Siire¢ Yonetimi 140 puan,
6 nc1 Kategori — Operasyonel Sonuglar 180 puan,

7 nci Kategori — Miisteri 300 puan.

IK ile ilgili degerleme basliklari; IK Planlamas1 ve Yonetim, Calisan liskileri,
Egitim ve Gelistirme, Calisan Performansi, Takdir ve Calisan Tatmini basliklar1 altinda
tespit edilmis ve 18 soru ile IK etkililiginin 8lciilmesi hedeflenmistir. Sekil 3.3’te 1K
Planlama ve Performans Olgiim Degerleri olarak belirlenen 5 Alt Kategori ve alt

maddeleri gériilmektedir.?”?

271 M. Bobrowski Paul and H. Bantham John, “State Quality Initiatives: Mini—Baldrige to Baldrige
Plus; “Award Programs Improve on Malcolm Baldrige National Quality Award Model.”, National
Productivity Review, 13, 1994, s.68.

22 Sule ilhan, VIKO IK Uzmani, Miilakat, 19 Aralik 2006.
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IK Planlamast ve Yonetim:

4.01 Insan kaynaklar1 planlarmin strateji ile baglantist
4.02 Insan Kaynaklar1 planlar kalite gelisim hedefleri ile baglantis1
4.03 Gelisim i¢in ¢alisan verilerini kullanma
Calisan Tliskileri:
4.04 Calisanlarin kalite geligimi icin 6diillendirme
4.05 Kalite gelisimi i¢in ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi
4.06 Kalite gelisimi ¢alisanlarin 6lgme ve degerlendirilmesi
4.07 Kapsamli gelisim ve anahtar gostergeler

Egitim ve Gelistirme:

4.08 Egitim ve Gelistirme programlarini olusturma
4.09 Egitim ve is arasindaki iliski
4.10 Egitimin is ile iligkisini dlgme
4.11 Farkli degiskenlerle 6l¢tim
Calisan Performans: & Takdir:
4.12 Kaliteye katki i¢in 6diil ve takdir
4.13 Programlarin gézden gegirilmesi ve gelistirilmesi
4.14 Programlardaki yeni trendler
4.15 Gelistirilen ¢esitli programlarin devamlilig

Calisan Tatmini:

4.16 Calisan hizmetlerinin gelistirilmesi
4.17 Caligsan tatminini degerlendirme
4.18 Calisan hizmetlerindeki yeni trendler

Sekil 3.3 Malcolm Baldrige Isletme Degerlendirme Sistemi IK Planlama ve
Performans Ol¢iim Degerleri 5 Alt Kategori

Kaynak: Sule Ilhan, VIKO IK Uzmani, 19 Aralik 2006.

Malcolm Baldrige isletme degerlendirme sistemi IK planlama ve performans
olgiim  degerleri ile isletmede IK ile ilgili fonksiyonlarin islevselligi
degerlendirilmektedir. Isletme performansina %15°lik bir katki saglayan 1K
fonksiyonlarina ait bes ana fonksiyona ait kriterler degerlendirilmektedir.

Ozellikle; IKBS’nde calisana ait performans bilgileri diger verimlilik kriterleri
olan kaliteye katki, calisma programlarinin gozden gegirilerek gelistirilmesi, isletme dis1
trendlerin izlenerek programlarin giincellenmesi ve siirekliligin saglanmasi hususlari
vurgulanmaktadir. Calisan verilerinin tutulmast ve bu verilerin kullanilmasi,

odiillendirme ve calisanlarin giiglendirilmesinde anahtar bilgiler olarak deger ifade
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etmektedir. Ayrica; bu veriler 1s5181nda ¢alisanlarin egitim ve gelistirilmesine yonelik
program olusturulmasi, egitim faaliyetleri ile yapilan i arasinda baglant1 kurulmasi ve
iliskinin 6lgiilmesi saglanmaktadir. Sonug olarak; IKBS nde PD boyutu énemli bir yer
tutmaktadir. IKBS ile PD arasinda bir iliski olup olmadiginin bilimsel acidan
incelenmesi kayda deger bir 6nem arz eder.

Dordiincii boliimde bu iligki bir uygulama ile incelenecektir.
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DORDUNCU BOLUM
4. INSAN KAYNAKLARI BIiLGi SISTEMLERiI (iKBS) iLE PERFORMANS
DEGERLEMESi ARASINDAKI iLISKiNiN iINCELENMESI - BIR UYGULAMA-

4.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Bilgi giiniimiiz isletmelerinin {iretime yonelik temel sermayesi haline gelmistir.
1.5 trilyon $ tahmini degeri olan bilgi sektorii, bilginin sunulmasi, organizasyonu ve
degistirilmesi islevleri ile, dlinyanin en biiyiik endiistrisi olma yolundadir.
Profesyoneller, zamanlarinin % 80’ini ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi arayip bulmak
(information searching), geriye kalan % 20’lik kismi1 da bu bilgiyi bi¢cimlendirmek
(information formation) ve karar vermek (decision-making) amaciyla kullanmaktadir.””
Bu baglamda; bilgiyi iiretime doniistiirecek, deger yaratacak insan kaynaklarinin
planlanmasi, c¢alisanlarin isletmenin rekabet {istlinliigli olusturabilecek 6lgiide
performans gostermesi isletmelerin gelecekleri agisindan &nem kazanmustir. “Is

yapmanin sirri, baska hi¢ kimsenin bilmedigi bir seyi bilmektir.”*”*

ifadesiyle,
kiiresellesen ve rekabetin boyutlarinin siirekli degistigi cevresel sartlarda insan unsuru
ve oOzellikle de bilgili insan unsurunun &ne ciktign vurgulanmistir. Temel 1KY
fonksiyonlart olan; isgdren faktoriinlin se¢imi, yeteneklerine uygun bir yere
yerlestirilmesi, egitim ve gelistirilmesi, kariyer gelisimi, performans degerlemesi,
licretleme ve diger fayda sistemleri, yasal haklarinin takibi (sendikal isler, sosyal
kesintileri, sigorta vb.), isletme kiiltiirline uyum saglamalari, isletmelerin etkililik ve
verimliligini etkileyen faktorler arasina girmis ve s6zkonusu fonksiyonlar salt “personel
yonetimi”  konular1 olma boyutunu asarak, insan kaynaklar1 y&netiminde
degerlendirilmeye baslanilmistir.

Kisacasi; giiniimiizde bilgi bir {iretim faktdrii olmustur. Ozellikle; hizla kisalan
tiriin yasam egrileri ve gelisen teknoloji, bilgiyi arayip bulan ve etkili bir bigimde
iiretime doniistiiren insan unsurunun énemini artirmistir. Bu baglamda; iiglincii dalga

olarak adlandirilan bilgi ¢aginda, is¢i terimi, yeni terminolojide “bilgi is¢isi” ismiyle

"3 Serkan Bayraktaroglu ve Murat Tungbilek, “Bilgi Toplumunda insan Kaynaklari1 Yonetiminin
Degisen Yiizii”, 1.Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yo6netim Kongresi Tebligleri.

2" L. Mark Lengnick ve A.Cynthia Lengnick, “Bilgi Ekonomisinde insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
Ceviren: Gilinhan Giinay, Disbank Kitaplari, Mayis 2004, s.15.
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anilmis, bazi yonetim bilimciler tarafindan vatandas (citizen) kavraminin yerine agdas
(netizen) seklinde ifadeler kullanilmaya baslanilmistir.

Bu gelismelerin sonucunda; rekabet ortaminda oOrgiitlerin stratejik diistinme ile
kiiresel diisiinme mantigin1 bir disiplin seklinde uygulamalari, i¢sel ve digsal faktorlerin
etkilerini degerlendirerek kapsamli ve tutarlilig1 olan, yonetsel kararlara destek veren
Yonetim Bilgi Sistemlerine (YBS) sahip olmalarin1 gerekli hale getirmistir. Bu sekilde
biitiinciil bir yaklasimla, bilginin elde edilmesi, depolanmasi, kullanicilarin hizmetine
sunulmasi hedeflenmektedir.

Ozellikle; agik sisteme sahip, yenilik¢i ve degisime uyum saglayan isletmeler bilgi
teknolojilerine yatirim yaparak temel faaliyetleri olan {iretim, finans, pazarlama, insan
kaynaklar1 konularinda yiriittiikleri islemleri bilgi sistemleri ile takip etmeye
baslamislardir. Bilgi sistemlerine uyum konusunda personel egitim ve gelisimi
maksadiyla insan kaynaklar1 uzmanlarmin iK ile ilgili konularda ve uygulamalarinda
Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemini (IKBS) kullanmaya baslamalar1 ile is yiikleri
azalmigtir. IKBS uygulamalari ile calisanlar; yeterlilik, kariyer, esitlik, giivence ve
yansizlik ilkelerine *° gore iicret, kariyer planlamasi, performans, sosyal ve sendikal
haklar, kendileri ile ilgili davranis 6zellikleri yoniiyle takip edilmeye baslanmislardir.
Avrupa Insan Sermayesi Endeks Arastirma sonuclarma gore; 750 isletmede yapilan
Olciimlerde insan sermayesini gelistirme basarisinin biilylime ve rekabet avantaji elde
etme konularinda bir ¢arpan etkisi olusturdugu tespit edilmistir. 2002 yili baz alinarak
son bes yillik donemde Insan Sermayesi Endeksi 0-75 arasi olan isletmelerin borsa
degerinin % 21-39 oraninda, Insan Sermayesi Endeksi 75-100 arasinda olan
isletmelerde ise kaldira¢ etkisi olusturarak borsa degerinin % 64 oraninda arttigi
Slgiilmiistiir.”™

Bugiin gelismis lilkelerin ¢alisan niifusunun % 75’ini hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerdeki bilgi iscilerinin (BI) olusturdugu kabul edilmektedir. Bilgi
is¢ilerinin {iretkenlik, verim, karlilik, katma deger ve etkililiklerini Slgmek ve
gelistirmek maksadiyla her gecen giin yeni yontemler gelistirilmektedir. Bu baglamda;
insan kaynaklar1 faaliyetlerinden olan bireysel performans (basari) degerlemesi ile
calisanlarin isle ilgili davramislarimi kontrol etmek, isletme strateji ve hedefleri ile

calisanlarin faaliyetlerini biitiinlestirmek hedeflenmektir. Basitge bir performans

25 Oznur Yiiksel, “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s.28.
276 I Mark Lengnick, A.Cynthia Lengnick, a.g.e., s.15.
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degerleme sisteminin dort alt faaliyeti bulunmaktadir. Performans standartlarini
belirlemek, c¢alisanin performansin1  degerlendirmek, performans standartlarinin
karsilanma derecesine gore calisanlara geri besleme saglamak, performans sonuglarinin
IKY uygulamalarinda kullanmaktir.””’

IKBS’lerinin kullanimu ile insan sermayesi ve onun bilgisinden faydalanma, siirat,
dogru ve zamaninda elde edilen bilgi, giivenlik, katilimc1 bilgi ¢evresi, sosyal cevreye
uyum, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanmasi, bu sistem {izerinden yapilan
performans degerlemeleri ve sonucunda elde edilen verilerden, iicretleme ve diger fayda
sistemleri ile kariyer planlamasi, terfi, nakil, isten ayirma, personel gelistirme
boyutlarinda bilginin rolii, organizasyon performansina etkileri yoniinden vazgegilmez
niteliktedir. Gelecekte bilgiye sahip insan faktoriiniin liretimde ve verimlilikte temel
oldugu islerin sayist artacak olup, bu insan sermayesinin bilgiyi kullanmasiyla
gelisecektir.

IKBS uygulamalarinin icindeki 6nemli faaliyetlerden biri olan bilgisayar ile
yapilan performans izlemesi ile personelin performans oOl¢iim sonuglarinin sayisal
takibi, bu gorevlere daha az zaman ve emek harcanmasi, hata oranlari, is birimlerinin
performans olgtimleri konularinda kolayliklar saglanmstir. >

Bilgisayarli performans olgiim sistemleri ayni zamanda degerlendirmelerin
yazilmasi ve sonuglarin olusturulmasi, degerleme araliklarinin makul bir seviyeye
inmesi (yilda 1 kez yerine 2 kez yapilmasi), ¢alisanlara degerlendirme sonrasi geri
besleme imkani saglamasi nedenleriyle isletmelerdeki kullanim sikligr gittikge
artmaktadir.”” Bunlara ilave olarak; bilgisayarli performans 6l¢timii ile su hususlarda da
ilave bilgiler elde edilerek birimler arasinda sonuclari izleme ve karsilagtirma imkani1 da
saglanabilmektedir. Bunlar; “ise devam durumu, ise ge¢ gelme, caligsanlara ait sikayete
konu durumlar, personel devir orani”dir. **

Arastirmanin amaci; insan kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS) uygulamalar ile

performans degerlemesi (PD) uygulamalar1 arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu amaca

277 7ahid Hussain, James Wallage, Nelerine E. Cornalius, “The Use and Impact of HRIS on Human
Resources Management Professionals”, Science Direct, 19 Sep.2006, Kanada, s.2-4.

BRL Cardy, J.S Miller, “e-HR and Performance Management”, Jossey Bass, 2005, Sanfrancisco,
s.138.

2 L.Stone Dianna, F. Stone-Romeno Eugene, Kimberly Lukaszebski, “Factors Affecting the
acceptance and effectiveness of e-HRS”, 2006, Science Direct , Elseiver Inc., USA, s.237.

BORL Cardy, J.S Miller, a.g.e., 5.99.
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bagl olarak olusturdugumuz Model Sekil 4-1°de goriilmektedir. Model olusturulurken
su alt konular iizerinde durulmustur.

- IKBS temel bilesenleri olan insan, bilgisayar, bilgisayar yazilimi ve
prosediirleri belirlemek,

- Performans degerleme sisteminin bilesenlerini belirlemek,

- Performans degerleme ile iiretilen sonuglarmn bilgisayar ile yiiriitiilen diger IK
faaliyetlerine olan etkilerini incelemek,

- IKBS ile yapilan PD faaliyetine verilen nem derecesi ve ¢alisanlar {izerindeki
etkilerini belirlemek,

- Performans degerleme kriterlerinin  IKBS kullammi oncesi ile sonrasi
arasindaki iliskiyi belirlemek,

- Isletmenin biiyiikliigii ile bilgisayar sistemlerini kullanma ve PD arasindaki
iliskiyi belirlemek,

- IKBS ile yapilan PD faaliyetlerinde ortaya ¢ikabilecek muhtemel problem

alanlarimi incelemek olmustur.

Insan Kaynaklan I Performans

e I5 Giicii Planlamasi

e IK Planlamasi ve EEEEN * . ]E)gltlm »
e Danismanli

Analizi PanIgI »
e Yinetsel Destek . giit'l'iimlg'tesm
o Performans o iillendirme
Degerlemesi — o Siirdiiriilebilir Gelisme
o IK faaliyetleri o Ise Odaklanma
oiti isti e Calisana deger vermek
e genne ‘ EEERE e Ucret Yonetimine Katki

e Kariyer Yonetimi

e Calisanlar arasinda
bilgi platformu
olusturma

o Kayitlar ve Raporlama

o Sisteme Geri Besleme
Imkani
e Donemler arasi kiyaslama

Sekil 4-1 Arastirma Modeli
Isletme yapis1 ve biiyiikliigiine gore insan kaynaklar1 yénetiminde kademelesmeye
gidilmektedir. insan kaynaklar1 bilgi sistemleri konusunda yapilan teorik calismaya

ilave olarak, bu boliimde, farkli sektorlerde uluslar arasi Ol¢ekte faaliyet gdsteren 42
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isletmede 135 orta ve iist kademe IK yoneticisine, isletmede mevcut insan kaynaklari
bilgi sistemlerinin (IKBS) kullaniminin performans degerlemesi (PD) iizerinde olan
etkilerini ortaya koymak maksadiyla ampirik bir aragtirma yapilmistir. Aragtirmanin ana
amact; Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS) kullanimi ile bu sistemle yapilan
performans degerlemesi (basar1 degerlemesi) arasindaki iligkiyi ve sonuglarinin énem
derecesini tespit etmektir. Bu amacla IKBS ne sahip ve performans degerlemesinde bu
sistemi kullanan isletmeler {izerinde bir arastirma yapilmis olup; IKBS’ nin ne dlgiide
performans degerlemesine katkida bulundugunun ortaya konulmasi hedeflenmistir. Bu
ana amag¢ dogrultusunda yapilan uygulama caligmasinin alt amaglart su sekilde
siralanabilir.

- Isletmelerde IKBS’nin kullanilma durumu ile etkinligini tespit etmek,

- IKBS uygulamalarini ortaya koymak,

- [KBS’den istifade oranlarini belirlemek,

- Bilgisayarli performans degerlemesi ve bilesenlerini incelemek,

- IKBS ile yapilan performans degerlemesi uygulamalarnin kullaniminin
sonuglarini belirlemek,

- IKBS ile yapilan performans degerlemesinin etkililigini belirlemektir.

Ayrica; literatiirde ¢alisacagimiz IKBS ve PD iliskisini 6lgmeye yonelik elektronik
bir uygulama calismasinin bulunmamasi nedeniyle, yonetim bilgi sistemleri i¢inde yer
alan IKBS uygulamalarindan elektronik performans degerlemesi ve IK uzman ve
profesyonellerine IKY uygulamalarindaki katkis1 konularinda isletme yoneticileri ile IK

uzmanlarina fayda saglayacagi degerlendirilmektedir.

4.2 Arastirmanin Hipotezleri
4.2.1 Temel Hipotezler
Ho Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS) kullanimi ile performans
degerlemesi (basar1 degerlemesi) arasinda bir iliski yoktur.
Hi Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (IKBS) kullanimi ile performans

degerlemesi (basar1 degerlemesi) arasinda bir iliski vardir.

4.2.2 Alt Hipotezler
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H1-a Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS) kullanilarak yapilan performans
degerlemesi ile egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi, kariyer gelistirme,
icretleme ve diger fayda sistemlerinin planlamasi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1-b Calisanlarin insan kaynaklari bilgi sistemlerinden istifade diizeyleri ile
bilgisayarli performans degerleme sonuglar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1-c KBS ile yapilan performans degerleme sonuglarinin analizi ile ¢alisanlarin
bilgi, yetenek, tecriibeleri ile diger 6zelliklerini degerleme arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hl-¢ IKBS’nin kullamlmadigi dénemlerle kiyaslandiginda (klasik performans
degerlemesi); insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanilmasi ile ¢alisanlarin is tatmini ve
bagliligin1 artirmasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1-d insan kaynaklari bilgi sistemi ile gerceklestirilen basta performans
degerlemesi olmak {izere isletme ile ilgili diger fonksiyonel faaliyetlerinin
ylriitiilmesinde sistemin isletmenin stratejik amaglar1 ile hedeflerinin anlasilmasina
katki saglamasi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1-e Insan kaynaklar bilgi sistemleri kullanimu ile ¢alisanlara ait meniilerde yer
alan gorev tanim formlari, is sartnamesi, is standartlarina ¢alisanlarin ulasabilmesinde
sistemin sagladig1 kolaylik ile calisanlarin is ile iliskili konular1 ve kendilerinden ne

beklendigini anlamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

4.3. Arastirmanin On Kabulleri ve Smirlar

Anket formlarinin uygulanmasi 6ncesinde, veri toplama ile ilgili elde edilecek
olan bilgilerin sadece arastirmanin amacina uygun olarak istatistiksel analiz amac1 ile
kullanacag1 agiklanmis ve analizlerde herhangi bir sekilde sirket ismi agiklanmayacagi
ifade edilerek, yoneticilerin kaygilar1 giderilmistir. Bu nedenle katilimcilarin anket
sorularim1  dogru bicimde algilaylp yorumladiklar1 ve igten yanit verdikleri
varsayillmaktadir. Anket formu, isletme yonetim kademesinde bulunan yoneticiler®
ile insan kaynaklar1 departmaninda gorevli personel tarafindan doldurulmustur. Bu
sekilde anketin IKBS’ni uygulamaya doniik kullanan kisiler tarafindan doldurulmasi

saglanmustir.

* Her yonetici bir IK yoneticisi olarak kabul edilmistir.
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Bu arastirmada kullanilan anket formlar1 insan kaynaklari bilgi sistemlerinin
kullanimi ile yapilan performans degerlemesinde sistemi kullanan, uygulama
sonuclarint elde eden ve geri besleme kapsaminda sistemin gelisimine katki
saglayabilecek yeterlilikteki personel tarafindan doldurulmustur. Bu 06l¢me araci;
analizlere konu olan degiskenleri belirlemek igin gerekli ozelliklere sahip olup,
Olceklerin giivenilirlik ve gecerlilik testleri yapilmistir.  Baslangicta; yapilan
aragtirmada Istanbul Sanayi odasma kayitli 65 isletmede 6lgme aracinin giivenilirlik ve
gegcerliligini belirlemek maksadiyla 6n anket (pilot arastirma) uygulanmis olup, toplam
23 isletme IKBS ile uygulanan bilgisayar destekli performans degerleme sistemine
sahip olmadiklarin1 ifade etmislerdir. Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik testleri
yapilmasini miiteakip, 42 isletmeye toplam 141 anket formu elden teslim edilerek ii¢
giin icerisinde teslim alinmustir. Arastirmada Istanbul Sanayi odasma kayith 42
isletmede yapildig1 icin elde edilen bulgular, bu isletmelerdeki IKBS ile PD 6l¢iimii
yapan sistemi uygulayan 1K uzmanlar ile yoneticilerin bilgileri ile sinirhdir. Ayrica;
sosyal bilimlerdeki aragtirmalara 6zgii genel sinirhiliklar bu arastirma i¢in de gecerli
olup, zaman ve mekan sinirhiliklarinin yaninda toplam sayisal verilerin giivenilirligi veri
toplamada kullanilan anket tekniginin 6zellikleriyle simirlidir.®®* Calismada literatiir
tarafindan tespit edilen ve giivenilirlik ve gegerlilik testleri yapilan EK-1’de belirtilen
26 maddelik bir 6lgme araci kullanilmistir. Arastirmamizda karsilasilan sinirliliklardan
diger 6nemli olani ise isletmelerin &lgegine bakilmaksizin; IKBS’ne sahip olup
olmamalar1, IKBS sistemine sahip olanlarin ise IKBS ile PD yapip yapmadiklarinin
gercek anlamda belirlenmesi olmustur. IKBS sistemine sahip toplam 65 isletme
igerisinde 42’sinin IKBS uygulamalari ile PD yaptiklari tespit edilmistir.

Arastirmanin sinirliklart su sekilde 6zetlenebilir. Arastirma 42 isletmede calisan
135 yonetici ve insan kaynaklar1 uzmanlarindan elde edilen bulgular paralelinde
gelistirildiginden bu kisilerle sinirlidir. Ayrica; karmasik ve degisken kosullar altinda
doldurulan 6l¢iim aracinin sinirliliklart mevcuttur. Arastirmanin temelinde insan unsuru
olmasi sebebiyle, insanlarin ruhi durumlarindan kaynaklanabilecek sinirhiliklar bu
arastirma icinde gegerli olup, toplam sayisal verilerin giivenilirligi, veri toplama da

kullanilan anket tekniginin 6zellikleriyle sinirlidir.

282 Atilhan Naktiyok, “i¢ Girisimcilik”, Beta, 2004, 5.240.
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4.4. Arastirmanin Yontemi
Bu kisimda 6rnegin secimi, veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama
stireci, anketteki ifadelerin niteligi, anket formlarina iliskin gilivenilirlik ve gecerlilik

caligmalari ile veri toplamada kullanilan istatistiksel yontem ve teknikler agiklanmistir.

4.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Orneklem almmasinda drneklemin alindigi evreni temsil etmesi 6nemlidir. Bu
durumda ne kadar, hangi biiytikliikteki bir 6rneklemin evreni temsil edebilecegi sorunu
ortaya c¢ikmaktadir. Aliman Orneklemin evreni temsil yeterligi bulunmadiginda
ornekleme hatast olur.®™ Yeterli bir rneklem, giivenilir sonuglar saglayacak kadar
eleman kapsayan orneklemdir. Caligmada evren biiyiikliiklerine karsilik gelen 6rneklem
bliyiikliigiiniin belirlenmesinde Krejcie ve Morgan tarafindan gelistirilen tablo esas
alinmis olup, tablo EK-4 ¢izelge de sunulmustur. Calisma da evren biiytikliigii (N:65)
ile bu evrenden sectigimiz 6rneklem biiyiikliigii (n:135) yeterlidir. Ayrica; s6z konusu
tablonun O6rneklem biiyiikliiglinli etkileyen belirleyici faktorlerin dikkate alinmasiyla
evreni temsil yetene§ine sahip ideal bir tablo islevini gordiigii, degisik caligsmalar
kullamlarak kabul grmiistiir.”**

Orneklemin ¢ok kiiciik olmasi durumunda arastirma sonuglarmin evren igin
genellenebilmesi giiglesir. Betimsel arastirmalarda minimum % 10 6rneklem alinir,
kiigiik evrenlerde ise % 20’ye ihtiya¢ duyulur. Korelasyon calismalarinda en az 30,
nedensel kiyaslamalarda her gruptan en az 30’ar eleman gereklidir. Deneysel
aragtirmalarda ise, her grupta 15’er denek gibi az sayida denek olmasi sonuglarin gecerli
olmasini saglayabilir. Bazi ¢evreler ise deneysel arastirmalarda her grupta en az 30’ar
denegin bulunmasini 6nermektedir. Ancak 6rnek biiyiikliigiiniin fazla olmasi sonuglarin
gitvenilirligini arttirir.?*

Bu ¢alismanin ana kiitlesini, Istanbul Sanayi Odas1 (ISO) 2006 verilerine gore
istanbul ilinde faaliyet gdsteren ve iSO WEB adresinde isimleri bulunan®*® “En biiyiik
500 isletme” arasindan IKBS sistemine sahip 42 isletme olusturmustur. Arastirma

evreni igerisinde yer alan ve arastirmaci tarafindan ulasilan bir birim ve bu birimden

elde edilen veriler 15181inda sonraki birimlere, miiteakiben, bunu zincirleme bir bicimde

283 Ali Baley, “Sosyal Bilimlerde Arastirma”, Ankara, Pegema Yayincilik, 2005, s.91.

284 Ayhan Ural, Ibrahim Kilig, “Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile veri analizi”, Detay, Ankara,
2005, s.41-43.

85 M.Arl ve H.Nazik, “Bilimsel Arastirmaya Giris”, Ankara, Gazi Kitabevi, 2001, s.71.

286 BesyuzBuyukFirma, http:// www. iso.org.tr/tr/web/BesyuzBuyuk, 20 Temmuz 2006.
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takip eden birimlere ulasilarak evreni temsil edebilecegi diisiiniilen Orneklem
olusturulmas1 saglanmistir. Orneklemin adim adim olusturuldugu bu ydnteme kartopu
ornekleme yontemi denilmektedir.®’ Bir arastirma da; kontrol edilemeyen &nemli
degiskenlerin sayis1 arttikca, evreni temsil edebilecek drneklemin biiytikliigii de artar.”®
Bu kapsamda; IKBS uygulamalari ile PD yaptiklar1 énceden birebir yapilan ¢aligmayla
tespit edilen 42 isletmeye 141 anket formu elden verilmistir. 141 anket formu alinmis
olup, geri doniisim oranmi % 100°diir. Ancak; almman 141 formdan 6’sina verilen
cevaplarin eksik olmasi nedeniyle dikkate alinmamistir. Calismada istatistiksel yontem

ve tekniklere konu olan anket formu sayis1 135 olmustur.

4.4.2.Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Aragtirmamizda veri toplama yontemi olarak anket formundan yararlanilmistir.
Bu maksatla; birinci 6ncelikle gecerlilik ve giivenilirlige sahip bir 6l¢egin gelistirilmesi
gerekli goriilmistiir. Literatiirde Tiirkiye’de konu ile ilgili yeterli ¢aligmalarin
bulunmamasi, konu ile ilgili calismalarin ABD, Kanada ile Avrupa iilkelerinde yapilmis
olmasi nedenleriyle, yurt disinda yapilan ¢alismalara ait benzer Ol¢eklerin kiiltiirel
farklilik nedeniyle dogrudan alinarak kullanilmasi uygun goriilmemistir.

Yonetim bilgi sistemleri i¢inde yer alan insan kaynaklari bilgi sistemi ve
performans degerlemesi arasindaki iliskinin tespitine yonelik olarak calismamizda;
isletmelerde IKBS’nin uygulama seviyesinde kullanim, faydalari, bu sistemle yapilan
bilgisayarli PD ve uygulanma sekli ile bilesenleri ve bu sistemle yapilan 6l¢iimlerin
sonuclarmin etkinligi {izerinde durularak; IKBS kullanim ile Performans Degerlemesi
arasindaki iligki ile ilgili aragtirma Ol¢eginin gelistirilmesinde asagidaki calismalardan
yararlanilmustir.

I.Zahid Hussain, James Wallace, Nelarine E. Cornelius isimli arastirmacilar
tarafindan Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinin Kullanimi ve Etkileri konulu ¢alismada
IKBS’nin uygulamalarmimn kullanilma ve faydalanma boyutlar1 stratejik, operasyonel
seviyede belirlenmesi ¢calismasi ile gelistirilen olcek™,

II.Dianna L.Stone, Eugene F. Stone-Romeno, Kimberly Lukassewski tarafindan

Elektronik Insan Kaynaklar1 Sistemlerinin etkililigi, kabulii, etkileyen faktdrler konulu

287 Ayhan Ural, ibrahim Kilig, a.g.e, s.41.

288 Niyazi Karasar, “Bilimsel Arastirma Yontemi”, Nobel, Ankara, 2006, s.119.

289 7ahid Hussain, James Wallage, Nelerine E. Cornalius, “The Use and Impact of HRIS on Human
Resources Management Professionals”, Science Direct, 19 Sep.2006, Canada, s.2-4.
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% jle IKBS ile yapilan e-performans uygulamalari, etkinligi calismasi ile

calisma
gelistirilen Olgek,

IIL.Kimberly M. Lukassewski tarafindan IKBS uygulamalarma tepkiler iizerinde
bilginin ortaya konmasinda bir metodoloji ¢alismasiyla tutulan kayitlardaki kisisel
gizlilik ilkeleri, bilgisayarli Ol¢lim sistemine olan tepkiler ve ona kars1 tepki
mekanizmalar1 gelistirilmesi, eski uygulamalarin daha tatminkar oldugu, tgiincii
kisilerin bilgiye ulasmasma smirlilik getirilmesi konusunda gelistirilen 6lgek*’
ifadelerinden alintilar yapilarak gelistirilmistir.

Birbirlerini tamamlayan bu ii¢ 6lgek, IKBS ile PD arasindaki iliskinin tespitine
yonelik ¢alisma icin hazirlanan Slcege esas teskil etmistir. Bunun yani sira, isletme 1K
uzmanlari ve yoneticileri ile literatiirde bulunan benzer caligmalarda kullanilan
olgeklerden de yararlanilarak IKBS ve Performans Degerlemesi arasindaki iliskiyi
olgmeye yonelik Olcek gelistirilmistir. Olgme araci ilk basta literatiir taramasi
sonucunda elde edilen 35 maddeden olusmaktadir. ilk asamada 35 maddeden olusan
olgek, konu ile ilgili uzman IKBS uygulayicilari, literatiir taramasi, isletme IK uzman ve
profesyonelleri ile yapilan gériismeler sonucunda 26 maddeye diistirilmustiir.

IKBS ile ilgili genel hususlarm 6l¢iilmesi kapsaminda; IKBS ile ilgili uygulama
ve IKBS’den yararlanma boyutu olmak iizere toplam 9 madde, performans degerlemesi
ile ilgili olarak ise; IKBS performans degerlemesi uygulamalarmin kullanimi, IKBS
performans degerlemesi bilesenleri ve IKBS performans degerlemesi sonuglarmin
etkinligi olmak tizere toplam 17 madde yer almistir.

Ayrica caligma da katilimcilarla ilgili kontrol degiskenleri olarak, isletmede
bulunulan pozisyon, katilimcilarin yas, cinsiyet, 6grenim diizeyi, ka¢ yildir ayn

pozisyonda bulundugu ile ilgili maddeler de yer almistir.

4.4.3 Veri Toplanmasi
Arastirmada veri toplama araci olarak, anket yontemi kullanilmistir. Olgekte
sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan Besli Likert 6l¢egi kullanilmistir. Katilimeilarin her

bir ifade i¢in 1 ile 5 arasinda kendilerine en uygun sikka katilma derecelerini gosteren

0 1 Stone Dianna, F. Stone-Romeno Eugene, Kimberly Lukaszebski, “Factors Affecting the
acceptance and effectiveness of e-HRS”, 2006, Science Direct , Elseiver Inc., USA, s.237.

2! M. Lukassewski Kimberly, “The effects of the ability to choose a method of disclosing data and
the type of data on reactions to HRIS”, School of Business Organizational Studies, 2002, University of
Albany, State University of Newyork, s.34-97.
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“tamamen katiliyorum”, “katiliyorum”, “fikrim yok”, “katilmiyorum”, ‘hi¢

katilmiyorum” segeneklerinden kendilerine en uygun sikki isaretlendirmeleri

istenmistir. Seceneklerin puanlamasi sirastyla 5,4,3,2,1 olarak belirlenmistir. “tamamen
katiliyorum™a “5” puan verilirken “hi¢ katilmiyorum™a “1” puan verilmistir. Boylece
ifadelerden elde edilen puanlarla madde ortalamalar

belirlenmistir.  Olgegin

degerlendirilmesinde, SPSS/PC istatistik paket program kullanilmistir. Sekil 4.2°de 5’11

Likert 6l¢egi seceneklerinin sozel-sayisal degerleri goriilmektedir.””

Hig Katilmiyoru o Tamamen
Fikrim Yok | Katiliyorum
Katilmiyorum m Katiliyorum
atilma Durumu

Katilmama Durumu

Katilma % 0 Katilma % Katilma %50 | Katilma % 75 | Katilma % 100
Katilmama % 25 Katilmama Katilmama % | Katilmama % 0
100 Katilmama % 50 25

% 75

Sekil 4.2 5’li Likert ol¢egi seceneklerinin sozel-sayisal degerleri

Verileri toplamak i¢in gelistirilen, 6n denemesi yapilan ve son sekli verilen dlgme
aract, deneklere elden verilmistir. Anket uygulamasinin objektif, samimi ve amacina
uygun bir sekilde cevaplandirilmasi maksadiyla anket formlar1 teslim edilirken,
isletmelerin 1K uzmanlari ile konu ile ilgili 6n goriisme yapilmasi faydali olmustur. IK
uzmanlarindan karsilikli goriisme ile bilgi aligverisi yapilirken ¢ekingen davranig

gosterdikleri ve Orgiit isminin zikredilmemesine yonelik tekliflerde bulunmalar1 dikkat

2 Ata Tezbasaran, “Likert Tipi Olcek Gelistirme Kilavuzu”, ikinci baski, Tiirk Psikologlar Dernegi
Yayini, Ankara:, 1997, s.134.
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cekmistir. Sonug olarak; ¢calismanin genel amaci olan Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri
(IKBS) ile bu sistem ile calisanlarin performansinin lciilmesi arasindaki iliskiyi
incelemek, degerlendirmek ve bir uygulama ile insan kaynaklari bilgi sistemleri ile
calisanlarin performans degerlemesi arasindaki iliskinin boyutlar1 ve sonuglarmin neler
oldugunu ortaya konulmasi esas alinmistir. Bu kapsamda isletmelerden aragtirmamiza

katki saglayacak, istenen Olclilerde veri destegi saglandigi kabul edilmistir.

4.4.4 Anketin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Arastirmada kullanilan 6lgme aracindan anlamli sonuglar ¢ikarabilmek igin bu
aracin giivenilirlik ve gecerlilik boyutlar1 arastirilmistir. Bu boyutlarin belirlenmesi,
Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri (IKBS) ile bu sistem kullamilarak yapilan, ¢alisanlarin
performans degerlemesi arasindaki iliskiyi incelemek, degerlendirmek, Sekil 4-1’deki
olusturulan model iizerinde IKBS ve PD bilesenlerini ortaya koymak ile miimkiindiir.

Yonetim Bilgi Sistemi iginde yer alan IKBS uygulamalari arasinda yer alan
performans degerlemesi ile ilgili 6lgme araci ve igerigindeki maddeler; nitelik olarak
literatiirdeki caligmalara uyum sagladigi, teslim edilen ve teslim alinan anketlerin
miktar1 ile ana kiitleye niceliksel olarak yaklasildiginda 6rneklemin evreni temsil etme
giicline sahip oldugu ve istatistiksel analizler agisindan yeterli biiyiikliikte oldugu kabul
edilmistir.

Giivenirlik, aym1 seyin bagimsiz Ol¢limleri arasindaki kararhiliktir. Giivenirliligi
yiiksek bir dlgek yardimiyla ayni siiregler izlenerek ayni sonuglar elde edilebilir.*”?
Bagka bir ifade ile giivenilirlik, 6l¢gme aracinin duyarli, birbiriyle tutarli ve kararh
sonuglar verebilmesi giiciidiir. Bir diger ifadeyle; bir 6l¢timiin hatadan bagimsiz kalma
derecesini ifade etmektedir. Bir Olglim aracinin giivenilirligi; ¢esitli yontemlerle
hesaplanmakla birlikte, iclerinde en yaygin olani, i¢sel tutarlilik yéntemidir. i¢ tutarligin
dayandig1 temel goriis, her dlgme aracinin belli bir amaci gergeklestirmek (biitiinii
olusturmak) Ttizere, birbirinden deneysel olarak bagimsiz {initelerden (Ornegin, test
maddelerinden, anket sorularindan) olustugu ve bunlarin biitiin i¢inde, bilinen ve
birbirlerine esit agirliklara sahip oldugu varsaymmdir.*** Calismada bu yoéntemle

hesaplanan Cronbach Alpha giivenilirlik 6l¢iitii kullanilmistir. Bu deger O ila 1 arasinda

293 Niyazi Karasar, “Bilimsel Arastirma Yontemi: Kavramlar”, Ankara, Se¢kin, 2000, s.147.
% Niyazi Karasar, a.g.e., s.147.
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bir degerdir. Deger 1’e yaklastikca Olgme aracinin giivenilirliginin yiiksek oldugu
degerlendirilmektedir. Bir 6l¢egin giivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in genellikle bu
degerin 0.70 veya daha biiylik bir degere sahip olmasi 6nerilir. Yiiksek degerler ise daha
yiiksek giivenilirlik diizeyini gosterir.

Bir 6lgme aracinin gecerliligi, aracin neyi Ol¢tiigii ve bu isi ne kadar iyi yaptigi
anlamina gelmektedir. Bir 6l¢iim aracinin yada ol¢cegin gecerliligi, 6lgmek istedigi
degiskeni ne derece olgtiigiline iliskindir. Gegerlilik testinin, glivenilirlik testinde oldugu
gibi dayandig1 bir say1 yoktur. Bu nedenle, gecerlilik testi daha ¢ok kuramsal analizlerle
yapilmaktadir. Gegerliligi yiiksek bir Olcek, istenilen 6zelligi 6lgme ve bu isi diger
Ozelliklerinin etkilerine kapali kalarak, yani onlarin etkilerini 6lgmelere yansitmadan

yapma derecesi yiiksek bir 6lgektir.”

Bu maksatla bir 6l¢gme aracinin;

-Bagka bir 6zelligi degil, dlgmek istedigi 6zelligi dlgmesi,

-Ozelligi tam ve dogru bir bigimde dlgmesi istenmektedir.

Gegerlilik, giivenirlige oranla, cok daha karmasik bir kavramdir. Ornegin, ¢ok
yiiksek giivenirligi olan “maksimum yeterlilik testleri’nin bile, neyi Ol¢tiigii, heniiz
tartisma konusudur. Glinlimiizde halen kullanilmakta olan  gecerlik o6l¢iitleri
asagidadir.””® Bunlar;

-Igerik-muhteva-gecerligi

-Uygulama (deneysel) gecerligi ve

-Yap1 gecerligidir.

Icerik gecerliligi, 6l¢gme aracinda bulunan sorularin (maddelerin) dlgme aracina
uygun olup olmadigi, dl¢giilmek istenen alani temsil edip etmedigi sorunu ile ilgili olup
“uzman goriisii” ne gore saptanmaktadir,

Uygulama gegerliligi, yapilan 6l¢me ile dl¢giilmeye c¢alisilan seyin gergek hayattaki
yansimalarinin karsilastiriimasindaki uyumdur.

Yapr gecerliligi, bilimsel oldugu kadar, felsefi yonii de agir basan bir gerceklik
Olciitiidiir. Kuramsal olarak, gegerlilik 6l¢menin dayandigr “temel kuramlarin™
gecerliligi ile ilgilidir. Ozellikle, dolayli &lgmelerin yapildig1 (asil lgiilmek istenen
seyin onun ¢esitli belirtileri ile 0l¢iildligli) durumlarda olgiilen belirtilerin, gercekten

aranan belirtiler olup olmadigi sorunu vardir. Kuramsal gecerliligi ararken;

25 Eze Tavsancil, “Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi”, Ankara, Nobel, 2002, s.35.
% Niyazi Karasar, a.g.e., s.151.
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-Faktor analizi ve
-"Bilinen grup” ile karsilastirma (yada gegerligi onceden bilinen bir 6lgii araci ile
karsilastirma) tekniklerinden yararlamlabilmektedir.297

Calismamizda; olgegin giivenilirligi saptandiktan sonra, ilgili dlgegin gercekte
Olciilmesi istenen degiskeni ne derece Ol¢ebildigini ortaya koyabilmek i¢in igerik, i¢erik
gecerliligi ile yap1 gecerliligi analizleri yapilmstir.

Calismamizda faktor analizi ile belirlenen faktorlere iliskin (5 faktdr) yapilan
giivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen degerlerin 0.81 ile 0.88 arasinda degistigi
goriilmiistiir. Ayn1 zamanda Ol¢eklerden herhangi bir ifade ¢ikarildiginda oOlgeklerin
igsel tutarliliginda herhangi bir artis gerceklesmemistir. Bu da ol¢iim aracinin igsel
tutarliliginin, dolayisiyla giivenilirliginin kabul edilebilir bir diizeyde oldugunu
desteklemektedir.

Icerik gecerliligi saglayabilmek amaciyla soru formlari olusturulurken, baska bir
dilde hazirlanan Olgeklerden alinan ifadeler terciime ve geri terciime yontemine gore
diizenlenmistir. Bir diger ifadeyle; bu ifadeler 6nce ingilizceden Tiirkceye cevrilmis,
daha sonra Tirk¢e’ye 0Ozgii anlamlarin orijinal mesaji dogru olarak yansitip
yansitmadigim belirlemek amaciyla tekrar Tiirkce’den Ingilizce’ye cevrilmistir. Sonugta
hi¢ bir ifadenin dil anlaminda 6zel kiiltiirel baglaminin olmadig1 tespit edilmistir.
Anketin iist kisminda c¢aligma ve amaci, ¢alismada gecen kelimelerin anlamlari
belirtilerek anlayis birligi olusturulmasi iizerinde Onemle durulmustir. Sonugta,
uygulama safthasinda deneklerin herhangi bir zorlukla karsilasmamalar1 saglanmis, bu
yonde bir sikayet alinmamustir.

Tiim 6l¢me aracindaki maddelerin yap1 gegerlilikleri 6nce madde analizi, daha
sonrada agiklayici faktdr analizi yontemi kullanilarak kontrol edilmistir. Oncelikle
ankette yer alan maddelere iliskin korelasyon matrisi ¢ikarilmigtir. Daha sonra yap1
gecerliliklerini belirlemek amaciyla ayni faktor igerisinde yer alan degiskenlerin ve
boyutlarin korelasyonlar1 yakinsama ve ayrigma yoniiyle incelenmistir. Yakinsama
gecerliligi alternatif faktorler arasindaki korelasyonun varligini ve ayni faktorii
olusturan sorular arasinda yiiksek derece korelasyon bulunmasini ortaya koyar. Ayrisma
gecerliligi ise; boyutlar arasinda ¢ok yiiksek korelasyon olmamasini (farkliligl) ve farkl

faktore ait sorular arasindaki korelasyonun diisiik olmasini belirtir. Olgegin ayrisma

7 Niyazi Karasar, a.g.e., s.153.
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gecerliligine sahip olup olmadigini incelemek i¢in ise farkli boyutlar igerisinde yer alan
degiskenlerin korelasyonlar1 incelenmistir. Farkli boyutlar arasinda yer alan ifadelerin
ve boyutlarin birbirleriyle korelasyonunun ¢ok yiiksek c¢ikmamasi ayriksama
gecerliligini desteklemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanimi ile bu sistemle 6lgiilen
calisanlarin performanslar1 arasindaki iliskiyi etkileyen faktorlerin gecerlilik testi i¢in,
aciklayict (betimleyici) faktor analizinden de yararlanilmistir. Faktor analizi, bir konuda
deneklerin verdigi cevaplara gore degiskenler arasindaki korelasyonun hesaplanarak,
birbiri ile iligkili olan ve ayni boyutu 6l¢en degiskenlerin gruplandirilmas: sonucu faktor
elde etme islemidir. Her bir degiskenin elde edilen faktorlerle korelasyonunu belirten
sayiya faktor yuki denir.””® Faktér analizi degiskenler arasindaki korelasyonlarin
gozlenemeyen ortak faktorlerden kaynaklandigi varsayimimna dayanmaktadir.
Gozlenemeyen kavramlar birden ¢ok degisken araciligr ile dlgtildiiglinde arastirmada
kullanilan ¢ok sayidaki degiskeni, aralarindaki ortak degisimlerden yararlanarak daha az
degiskenle aciklamak veya degiskenler arasindaki sapmalari daha az sayidaki ortak
faktorler tarafindan agiklamak amaciyla gelistirilmistir. Analizde ¢gogunlukla korelasyon
matrisi kullanilmakta ve degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin yiiksek olmasi
durumunda faktér sayisi azalmakta ve toplam varyansin daha biiyiik bir boliimiinii
aciklayabilmektedir.

Aciklayic1 faktdr analizinin uygulanabilmesi i¢in bazi 6n sartlarin olusmasi
gerekir. Oncelikle; faktor analizine tabi tutulacak yeterli miktarda 6l¢iim araci olmasi
gereklidir. Ikinci 6n kosul ise KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure Of Sampling
Adequasy) orneklem yeterlilik olgiiti ve kiiresellik derecesinin (Barlett’s Test Of
Sphericity) yeterli diizeyde olmasidir. Calismamizda yer alan maddeler i¢in KMO’nun
0.60’dan yiiksek olmas1 ve kiiresellik test derecesinin de anlamliliginin 0.000 olmasi,
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamli faktorler elde edilebilecegini
gostermektedir. Ilgili kosullar saglandiktan sonra, degiskenler arasinda faktdrlere ait
yiiklerin varyanslarini maksimize ederek faktor sayisini azaltmayr amaglayan Varimaks
Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi (VRTBA) uygulanmistir. VRTBA daha cok
birden fazla faktor ya da boyutta yer alma egilimi gosteren ifadelerin faktor yiiklerini

eksen dondiirmesiyle aciga ¢ikarmak i¢in kullanilir.

%8 Ayhan Ural ve ibrahim Kilig, a.g.e., 5.253-256.
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Uygulama ¢alismasinda; IKBS ile ilgili olarak, IKBS nin uygulama boyutlar1 ile
IKBS uygulamalarindan istifade boyutu olmak iizere iki faktdr, performans degerlemesi
ile ilgili olarak ise; IKBS performans degerlemesi uygulamalarmin kullanimi, IKBS
performans degerlemesi bilesenleri ve IKBS performans degerlemesine ait sonuglarin
etkililigi olmak iizere {i¢ faktdr yer almistir. Tablo 4-1°de bes faktdr ve bu faktorlere ait
maddeler yer almaktadir.

Tablo 4-1 Faktor Analizi Sonuclari

Secim, terfi, adil, egitim ve gelistirme, performansi

IKBS-1 degerlemesi

KBS Uygulama | {KBS-2 | Personelin IKBS uygulamasina karsi tutumlari
Faktorleri IKBS-3 | IKBS nin isletmeye yonelik amaglarina olan katkilari

IKBS-4 | IKBS programinin kullanim basitligi

. IKBS kullaniminin isletme ici kiiltiirle biitiinlesmesi ve

IKBS-5 .. s

miigterek bir biling olugmasi

Is goren bilgilerine istenilen zamanda ulasabilme
kolaylig1
IKBS-7 | IKBS nin is analizi ve is degerlendirmesine olan katkisi

IKBS-6

IKBS
Uygulamalaridan IKBS-8 | IKBS nin 6nceki sistemle(klasik metot) karsilastiriimasi
Istifade Faktorleri

Calisanlarm IKBS den en sik yararlandig1 konular(maas,
IKBS-9 | sigorta ve emeklilik, mesai durumu, performans
degerlemesi vb.)

Performans degerlemesinin bilgisayar ile yapilmasinin

PD-1 e

gerekliligi

IKBS ile is gorenlerin ¢alisma verimliliklerinin
PD-2 . ;

belirlenmesi

IKBS performans deger kriterlerinin verimlilik

IKBS ile yapilan | PD-3 gostergelerine gdre hazirlanmasi

Pefformans. IKBS performans degerlemelerinin IKBS iizerinden takip
Degerlemesi PD-4 . .
edilmesi ve kiyaslamalar yapilmasi
Uygulamalari : - — . . —
.1 IKBS ile yapilan PD.nin isin nitelik ve niceligine ek
Faktorleri

PD-5 | olarak kisisel 6zellikler ve davranig boyutunu da
kapsamasi.

IKBS ile yapilan performans degerlemesi sonucu kariyer
planlamasi yapilmasi

PD-10 | Is gorenlerin IKBS uygulamalarina katilimlar

PD-6




175

PD-7 | Kariyer gelisimi ve yedekleme planina olan katkisi
KBS PD-8 PD sonuglarinin donemsel olarak ¢alisanlara ag iizerinden
Performans verilmesi ve dnceki dénem!erle klyaslanma51
Degerlemesi PD-9 Personel perfqrmanslr}l etkl.le.yen isten ayrilma ve
Bilesenleri devarps1ﬂzhk b1'lg1.le.r1n1n taklbl .
Faktorleri PD-11 | PD’nin 6nemli bl{ IK ye faallyetl 91rpa51 ‘ _
PD-12 PD sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
planlanmasi
IKBS PD-13 | Bilgisayar destekli PD yontemlerinin daha etkili olmasi
Performans PD-14 Bilgisayar destekli PD ile IK'Y nin yiiriittiikleri
Degerlemesi ] faaliyetlerdeki islem potansiyelinin artmasi
Sogtﬁﬁigm PD-15 Bilgisayar dpstekli PD ile iicret artis oranlarinin
Faktorleri belirlenmesi

Bu sonuclar kavramsal cercevede ifade edilen anketin gecerliligini destekler
niteliktedir.

IKBS ile ilgili uygulama ve IKBS’den yararlanma boyutu ile ilgili ankette toplam
9 madde yer almis olup, bu 9 madde yapilan faktér analizi sonucunda iki faktor olarak,
performans degerlemesi boyutunda ise 17 madde yer almis olup, diizeltilmis madde
korelasyon analizi sonucunda 2 madde ortalamay1 diigiirmesi nedeniyle elenmistir (EK-
1’de 10 ve 12 inci maddeler). Kalan 15 madde iizerinde yapilan faktor analizinde ise 3

faktor ortaya ¢cikmustir.

4.5 Bulgular le Tlgili Genel Hususlar

Performans yoOnetim sistemi iginde yer alan bilgisayar destekli performans
degerlemesi ile ilgili olarak isletmelerle yapilan goriismelerde su hususlar tespit
edilmistir. Performans degerlemesi; isletmelerin IK stratejisi ve bu paralelde hazirlanan
politikalar ile iliskilidir. Ornegin; 65000 personeli bulunan Kog¢ gurubu ile 1500
personeli olan VIKO’da bilgisayarla yapilan PD uygulamalar1 farklilik gdstermektedir.
Daha da onemlisi; Kog¢ gurubu i¢inde yer alan onlarca sirkette birgok cesit insan
kaynaklar1 uygulamasi kullanilmakta, fakat; insan kaynaklar1 uygulamalarinda genel bir
performans degerleme standardi olusturulamamaktadir. Tim insan kaynaklari
uygulamalarinin birbirleri ile uyum gdstermesi zor ve pahali olmasi nedeniyle
performans yonetimi ve PD islemleri holding alt birimleri i¢in tamamen ayr1 programlar
marifetiyle yapilmaktadir. Baz1 yoneticiler ise PD yapiyoruz, ama; yonetici bazli olarak
seklinde ucu agik, ortiilii cevaplar da vermislerdir. VIKO’da ise IK politikas1 olarak e-

performans degerlemesi tim fonksiyonel birimlerde ayni yazilim kullanilarak
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yapilmaktadir. Buradan elde edilen sonuc¢ ise; IKBS ile yapilan performans
degerlemesinde isletmelerin biiyiikliigli 6nemli bir kriter olup, 400-1500 calisan1 olan
isletmelerde IK politikalarina uygun standart yazilim ve programlar ile olumlu sonuglar
almabilmesi miimkiindiir. Isletmede calisan sayis1 arttikga e-performans degerlemesi
yapilan birbirinden bagimsiz farkli yapilanmalar nedeniyle standart yazilim ve

donanimlarla e-PD faaliyetinin yapilmasi1 uygun sonuglar vermemektedir.

Anket uyguladigimiz isletmelerde bodrolu ortalama ¢alisan sayist 200-550 kisi olup,
orta Olcekli isletmeler statlisiinde yer almaktadirlar. Bu isletmeler bilgi destek
sistemlerini kurmak ve calisanlarin egitimlerini yaptirmak igin biitcelerinden ¢ok
yiiksek meblaglar1 ayirmak noktasina gelmistir. Istanbul ilinde faaliyet gosteren uluslar
arasi Ol¢ege sahip TIRSAN Sirketler grubu 1.5 milyon Euro biit¢e ayirarak isletmelerine
igerisinde IKBS yazilimin1 mevcut Yonetim Bilgi Sistemi (YBS) almistir. Yakin planda
yiiksek olarak goriilen meblag, isletmeye uzun vadeli diisiiniildiiglinde katma deger
saglayarak IK personeli ile ¢alisanlarm performans ve is tatminlerini artiracaktir. Bu
baglamda, bilgi sistemleri teknolojisi ve Ozellikle bunun bir pargasi olan bilgisayar
teknolojisi, orgiit tiyelerinin bilgi paylasimina ve karar almaya katilmalarina daha fazla
olanak taniyan IKBS’lerine sahip olmak giiniimiizde isletmelerin oncelikli hedefleri
arasinda yer almaktadir.

Isletmeler biiyiidiikce ve var oldukca odiillendirme sistemleri, is standartlar1 ve
performans degerlendirme sistemlerine ek olarak, yonetim kontroliiniin teknoloji
yardimiyla desteklenmesi glindeme gelmistir. Bunun nedeni dogru karar vericilere
gerekli bilgileri ulagtirmanin firma biiylimesiyle dogru orantili olmasidir. Ayrica
teknoloji-destekli yonetim kontrol sistemlerinin kullanilmamasi durumunda orgiit ici
iletisim hem maliyetli hem de etkinligi diisiik bir sekilde olmaktadir.

Olgme aracinda IKBS kullanim ile performans degerlemesi arasindaki iliskiyi
dlgmek amaciyla katilimcilara 24 maddeden olusan 6lgme araci uygulanmustir. IKBS ile
ilgili olarak, IKBS’nin uygulama boyutlar ile IKBS uygulamalarindan istifade boyutu
olmak iizere iki faktor, performans degerlemesi ile ilgili olarak ise; IKBS performans
degerlemesi uygulamalarmm kullanimi, IKBS performans degerlemesi bilesenleri ve
IKBS performans degerlemesine ait sonuglarin etkilili§i olmak iizere ii¢ faktdr yer

almistir. Tablo 4-1°de bes faktdr ve bu faktorlere ait maddeler yer almaktadir. Olgme
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aracinda bulunan maddelere iligkin analizler miiteakip maddelerde ayrintili olarak
anlatilmistir.

Uygulama yapilan isletmelerde sistemi kullanan ¢alisanlara yoneltilen konu ile ilgili
maddeler olan “IKBS uygulamalari ile; IK faaliyetleri, isletme ici politika ve
prosediirlerin tiim personel tarafindan bilinmesinde basar1 saglanmistir..” maddesine %
77.3 oraninda “Katiliyorum”, “Isgérenler performans ol¢iim sistemi hakkinda tam
olarak, acik bir sekilde bilgilendirilmis ve katilimlar1 saglanmistir.” maddesine % 71.1
oraninda “Katiliyorum”, “Performans degerlemelerinin bilgisayar programlari
tizerinden yapilmast bir gerekliliktir.” maddesine % 83.8 oraninda “Tamamen
Katiliyorum”, “Bilgisayarlar vasitasiyla performans degerlendirmesi yapilmasiyla insan
kaynaklar1 boliimiince yiiriitiilen faaliyetlerde islem hizi artmistir.” maddesine % 88.1
oraninda “Tamamen Katiliyorum” seklinde cevap verilmesi isletmelerde sistemin
gerekliligine olan inancin mevcut oldugu, uygulamalarin tecriibe edildigi, sistemin
kabullenildigi sonucuna ulasilmistir. Buradan ¢ikan sonug igverenin sistemi etkili olarak
kullanmasi ile yasal gereklilikleri daha basit ve kolay bir sekilde yerine getirebilecek
olmasidir.Ayrica; sistemi kullanan c¢alisanlara yoneltilen “Bilgisayar ile istedigim
zaman, i§ gorenlerle ilgili bilgilere, organizasyon iist yonetiminin kararlarina, {icret,
izin, devamsizlik vb. bilgilerine ulasabilmekteyim.” maddesine % 77.8 oraninda
“Katiliyorum” seklinde cevap verilmesi isletmelerde sistemin tecriibe edildigi, genel bir
kabul gordiigii ve dokiimanlara ulasmada istenilen uygulamalarin saglandig1 sonucuna
ulasilmistir. IKBS kullaninu ile standart dlgekler kullanilarak ve degerleme ile ilgili
temel istatistiki karsilastirmalar bilgisayar programlart ile donemsel kiyaslamalar
yapilarak almabilmektedir. Standart uygulamalarin IKBS ile saglanmasina iliskin
sorulan (4) maddeye verilen cevaplara ait ortalamalar 3.8-4.8 araliginda tespit

edilmistir.

4.5.1 Arastirma Ornegine iliskin Bulgular

Tablo 4-2’de gorildiigi lizere arastirmada yer alan isletmelerin % 42’si metal
isleme , % 16’s1 kimya, % 16’s1 otomotiv, % 12’si gida Endiistrisinde faaliyet
gostermektedir. Isletmelerin % 74°ii bulunduklari sektdrlerde 10-30 yil arasinda faaliyet
gostermektedir. % 16’s1 ise 10 yasin altindadir. isletmelerin yaklasik % 32’sinde 500 ve
tizerinde isgoren istihdam edilmektedir. Yaptigimiz goriismelerde isletmelerin son bes

yillik biiylime rakamlar1 s6z konusu isletmelerden alinamamustir.
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Tablo 4-2 Isletmelere iliskin Ozellikler

OZELLIK F %
1-10 7 16
YAS 11-20 9 22
(Y1) 25-35 15 35
35+ 11 27
1-100 4 9
100-200 10 24
BUYUKLUK 200-500 14 34
(Calisan Sayis1) 500-750 6 14
750-1000 7 16
1000 ve tizeri 1 2
Gida 5 12
. Dokuma 3 7
FAALIYET
.. . Metal 18 42
GOSTERILEN
. . Otomotiv 7 16
ENDUSTRI DALI
Bilisim 3 7
Kimya 7 16

4.5.2. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemine iliskin Bulgular
4.5.2.1. Faktor Analizi
Insan kaynaklar1 bilgi sistemine (IKBS) iliskin temel boyutlar1 incelemek
amaci ile IKBS ile ilgili toplam 9 maddeye temel bilesenler yontemi ile varimax
rotasyonlu faktor analizi uygulanmis ve 2 faktor elde edilmistir. Elde edilen 2 faktor
toplam varyansin % 67’sini agiklamaktadir. Arastirma verilerine betimleyici faktor
analizi uygulayabilme kosulunu gosteren KMO ( Kaiser Mayer Olkim Measure of
Sampling Adequacy) o6rneklem yeterlik 6l¢iitii (0,800) ve aragtirma verilerinden anlamli
faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi ( Barlett’s test of Sphericity, 688,
p<0,000 ) yeterli diizeydedir. Faktorlerin giivenilirligini gosteren Cronbach Alfa
oranlar1 0,81 ile 0,86 dir. Literatiirde onerilen kabul edilebilir giivenilirlik diizeylerinin

yeterince lizerindedir. Ayrica; faktorleri olusturan bireysel degiskenlerin, ait olduklari
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faktore yiiksek degerlilikte yiiklendigi (Tablo 4-3) ve tiim maddelerin ait olduklari
faktordeki degiskenlerle diger faktorlerdeki degiskenlere oranla anlamli bir iliskiyi ifade
eden korelasyon katsayisina sahip oldugu gozlenmistir. Bu sonuglar her bir faktoriin
temsil ettigi IKBS boyutunu diger faktdrlerden bagimsiz sekilde olgebildigini ve

Olcegin, giivenilirlik ve gegerlilik diizeylerini desteklemektedir.

Tablo 4.3 IKBS Uygulamalan ve Istifade ile ilgili Faktor Analizi

- :g Faktor
1@) o 5 Yiikleri
Faktorler § ) 2
d c\ D ol Fl1 F2
;’ g Yuka Yiikii
Faktor 1 IKBS
4.819 53.548 53.548 0.8644
Uygulamalar:
iIKBS-1 0.741 0.279
iIKBs-2 0.862 0.067
IKBS-3 0.852 0.199
iKBsS-4 0.750 0.451
IKBS-5 0.560 0.374
Faktor 2 IKBS
Uygulamalarindan 1.192 13.249 66.797 0.8145
istifade
iIKBS-6 0.277 0.791
iKBS-7 0.143 0.676
IKBS-8 0.179 0.874
IKBS-9 0.532 0.627

Analiz sonucunda; IKBS icerisinde birinci faktorii niteleyen maddeler ¢ogunlukla
IKBS uygulamalarini ilgilendiren maddelerdir. Bu kapsamda, bu faktér IKBS
uygulamalar olarak isimlendirilmistir. Toplam 5 maddeden olusan IKBS uygulamalar
faktorii, 4,819 bir 6z degere sahip olup, toplam varyansin %54 iinii agiklamaktadir.

IKBS igerisinde ikinci faktorii niteleyen maddeler c¢ogunlukla IKBS den
yararlamlmas1 ile ilgili olup, toplam 4 maddeden olusmaktadir. Bu faktér IKBS
uygulamalarindan istifade ve is gorenlere sagladig katki boyutlariyla iligkilidir. Toplam

varsayin %67 sini a¢iklayan bu faktoriin 6z degeri 1.192 dir.
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4.5.2.2. IKBS uygulamalari ile istifade faktorlerine iliskin tanimlayic
istatistikler

IKBS uygulamalari ile bu uygulamadan istifade edilmesinin énemlilik derecelerini
belirlemek maksad: ile her bir faktdre ait degiskenlerin aritmetik ortalamalari (),
standart sapma (SS) ve frekans dagilimlar verilmistir.

IKBS uygulamalarmi niteleyen degiskenlere ait ortalamalar incelendiginde,
isletmelerde “IKBS’ yi kullanan ¢alisanlarm IKBS uygulamalarina karsi tutumlarmin
oldugu” degiskeni ile “IKBS uygulamalarinin isletme stratejik amagclarmin
dogrultusunda kullanicilara bilgi saglanmasi” degiskeninin en yiiksek ortalamaya sahip
oldugu goriilmektedir. Baska bir ifade ile; IKBS’nin kullanmiminin ¢alisanlar1 olumlu
yonde etkiledigi, calisanlar1 bilgilendirdigi tespit edilmistir. Bu maddeyi sirasiyla
“IKBS uygulamalar1 icerisinde Performans Degerlemesi, Kariyer Gelisimi, Egitim
Programlari’nin etkili bir sekilde kullanilmasinin ¢alisanlarinin gelisimine  katki
saglamas1”, ‘“secim, terfi, 6dil, egitim gelistirme, performans gelistirme faaliyetlerinin
bilgisayar iizerinden yapilmas1”, “IKBS uygulamalari ile ¢alisanlarin isletme i¢i konular
ile IKBS faaliyetlerini yakindan takip etmesi’> maddeleri izlemektedir. Bunlara ilave
olarak; IKBS uygulamalar ile ilgili ortalamalarin ve frekans dagilimlarmin birbirine
yakin oldugu goriilmektedir. IKBS uygulamalarini niteleyen 5 degiskene iliskin olarak
tercih edilen seceneklerin %72.2’si IKBS uygulamalarin katildiklarmi, %13.3’ii IKBS
uygulamalarinin énem derecesi hakkinda fikirleri olmadigini veya kararsiz olduklarini,
%14.2°si ise IKBS uygulamalarmma hi¢ katilmadiklarini ve kendileri i¢in 6nemsiz

oldugunu ifade etmislerdir.

Tablo 4-4 IKBS Uygulamalarina iliskin Tammlayici Istatistikler

. 1 2 3 4 5
IKBS

T % F| % F| % F| %
Uygulamalan SS

F |% |F

IKBS-1 364 (113 |6 |44 |22 (163 |17 | 12.6 |59 [43.7|31 |23
IKBS-2 3851104 (4 |3 11 |81 |27 |20 51 [37.8 42 | 31.1
IKBS-3 388 (1.04 |3 |22 |16 [119 |15 |11.1 |60 |444 |41 |30.4
IKBS-4 3.90 [ 0.90 |- - 14 | 104 |20 [ 148 |66 | 489 |35 |259

IKBS-5 38711.00 (1 (0.7 |20 | 148 |11 |81 |66 |489 |37 |27.4
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Tablo 4-4’ten de anlasildig1 iizere; IKBS uygulamalarina ait degiskenlerin
ortalama ve frekans dagilimlari incelendiginde, “IKBS programinin kullanim basitligi
ve personelin bireysel gelisimine olan katkis1 (IKBS-4)” ifadesinin en yiiksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye iliskin ortalamay1 sirasiyla
“IKBS’nin isletme stratejik amaglarma olan katkis1”, “Personelin IKBS uygulamalarina
kars1 pozitif tutum gostermesi” , “IKBS kullanimmin isletme ici kiiltiire katkis1 ve
miisterek bir biling olugturmasi” , “Secim, terfi, 6diil, egitim gelistirme ile performans
degerlemesi faaliyetlerinin bu bilgisayar ortami iizerinden yapilmasi” degiskenlerine
iliskin ortalamalar izlemektedir. Ozellikle, “IKBS uygulamasmin isletme stratejik
amaglarinin bilinmesine katkis1” degiskeninin % 74.8 oraninda “Katiliyorum” olarak
cevaplanmasi IKBS uygulamalarinin énemini ortaya koymaktadir ve bunu yine ayni
degerde (%74.8) ile “IKBS programinin kullanim kolaylig1” maddesi takip etmektedir.

Tablo 4-5’te goriildiigii lizere, IKBS uygulamalarindan istifade orammm gdsteren
ikinci faktoriin maddelerine ait degiskenlerin ortalama ve frekans dagilimlar
incelendiginde; “Calisanlarin IKBS iizerinden kendisine ait bilgilere istedikleri zaman
ulasabilme kolaylign ~ (IKBS-7)” maddesinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. IKBS uygulamalarindan istifadeye iliskin degiskenler icersinde ortalama
ve frekans dagiliminda ikinci sirada “ IKBS’nin is analizi ve is degerlemesine olan
katkis1’’ boyutu yer almaktadir. Bu maddeyi sirasiyla “ IKBS uygulamalarinin &nceki
(bir 6nceki) uygulama ve istifade ile karsilastirilmasi boyutu (%76.3 oraninda
“katilryorum” seklinde cevap almmustir.) ile’” galisanlarm IKBS uygulamalari olarak
cogunlukla ficret, yarar sistemleri (sigorta emeklilik, giivenlik ) mesai durumu,
performans degerlemesi (% 66.7 oraninda “katiliyorum” seklinde cevap alinmistir.) alt

meniilerinden istifade ettikleri ifade edilmistir.

Tablo 4-5 IKBS uygulamalarindan istifade faktoriine iliskin tammlayici Istatistikler

[KBS’den _ SS 1 2 3 4 5
[stifade L

F| % |F % | F| % | F|% | F| %

IKBS-6 3.95 1 0.96 - 18 [ 13312 |89 |63 [46.7 42 |31.1

—

IKBS-7 4.08 | 0.93 0.7 |12 [89 |11 |81 |62 145949 363

IKBS-8 3.86 | 0.87 | - - 15 [11.1 |17 | 12.6 |74 | 54.8 29 | 215

IKBS-9 36511033 22 |22 [163]20 14864 [474]26 193




182

Tablo 4-6’da isletmelerin IKBS uygulamalar1 ile bu uygulamalardan istifadesine

iliskin ortalama da frekans dagilimlar1 verilmistir. Faktorlerin ortalamalarina genel

olarak bakildiginda;
Tablo 4-6 IKBS uygulamalari ile istifade faktoriine iliskin tamimlayici istatistikler
IKBS 1 2 3 4 5
Uygulama
ve T SS
. % F % F % | F % F| %
IKBS’den F
Istifade
KBS 383 1.0 |1 |2.07 12.2 13. |30 |44. |18 |27.
Uygulamalar 83 90

4 3 4 10 9 3 2 7 6 5
1
IKBS
Uygulamala- | 3.88 | 0.9 0.74 12.4 11. |26 |48. |14 |27.

4 67 60

rindan 8 6 0 0 1 3 7 6 3
Istifade
Toplam 385 | 1.0 |1 |1.48 |15 |123 |15 |12. |56 |46. |33 |27.
IKBS 8 0 8 |1 0 4 0 3 5 5 2 3

calismamizda IKBS icerisinde ikinci faktér olan “IKBS’den istifade” faktdriiniin
ortalamasimin daha yiiksek bir deger olarak yiiklendigi, ¢alismada bu faktore denekler
tarafindan “katiliyorum” seklinde % 76 oraninda cevap verilerek istifade boyutunun
onem derecesi tespit edilmistir. (Tablo 4-6). Diger faktor olan “IKBS uygulamalar1” %
72.2°lik bir oranla “katiliyorum” seklinde cevaplannustir. IKBS uygulama ve istifade
kiimtlatif ortalama yoniiyle incelendiginde; deneklerin % 73.8’lik bir “katiliyorum”
oraninda cevap verdikleri tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak; uygulama yapilan Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemine sahip

isletmelerin “calisanlarin IKBS’den istifade” yoniinii 6nemli gérdiikleri ve bu konuda
onlarda gerekli istekliligi olusturduklar1 sonucuna ulasilmistir.

4.5.3 Performans Degerlemesi Faktorlerine iliskin Bulgular

4.5.3.1 Faktor Analizine Iliskin Bulgular

IKBS uygulamalari ile yapilan performans degerlemesi ( basari degerlemesi )
faktorlerine iliskin temel boyutlar1 belirlemek amaci ile toplam 15 maddeden olusan
performans degerlendirme anketine temel bilesenler yontemi ile varimax rotasyonlu
faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansin % 68 ‘ini
aciklayan (3) faktor elde edilmistir. Arastirma verilerine betimleyici faktor analizi
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uygulayabilmesi i¢in orneklem yeterliligi kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin

Measure of Sampling Adequacy ) Orneklem yeterlik Olgiiti (0.854 ) ve arastirma

verilerinden anlamli faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test

of Spherisity ; 1305, p<.000) yeterli diizeydedir. Faktorlerin giivenilirligini gosteren

Cronbach Alpha oranlar1 0,8347 ile 0,8836 arasinda degismektedir. (Tablo 4-7)

Tablo 4-7 Performans Degerlemesi Maddelerine liskin Faktor Analizi

- Faktor Yiikleri
. o - (5]
FAKTORLER | 5 s 2
£l | E |2 2|5 ¢
% |5 E|S 5|z S
s = = = & & T = F1 F2 F3
2| N o S| = S| = Z
= | © < S|l ”|E 23
= \° e\ > & -
B =5 & =
O M <
PD Uygulamalari 6.953 | 46.356 | 46.356 | 0.8755
(F1)
PD-1 0.280 | 0.628 | 0.141
PD-2 -0.006 | 0.788 | 0.244
PD-3 0.364 | 0.753 0.087
PD-4 0.325 0.675 0.145
PD-5 0.499 | 0.675 0.002
PD-6 0.465 0.570 | 0.040
PD-10 0.863 0.163 0.193
PD Bilesenleri 1.851 12.339 | 58.695 | 0.8836
(F2)
PD-7 0.863 0.177 | 0.165
PD-8 0.679 | 0.324 | 0.196
PD-9 0.577 | 0.591 0.081
PD-11 0.688 | 0.253 0.020
PD-12 0.671 0.367 | 0.093
Isveren 1.338 8.918 67.613 | 0.8347
Performansina
Olan Etkileri (F3)
PD-13 -0.037 | 0.375 0.766
PD-14 0.179 | 0.175 0.867
PD-15 0.262 | -0.055 | 0.881
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Literatiirde oOnerilen, kabul edilebilir giivenilirlik diizeylerinin yeterince
tizerindedir. Ayrica; faktorleri olusturan maddelere ait de§iskenler ve bunlara ait yiik
miktarlar1 (Tablo 4.7) ve tiim maddelerin ait olduklar1 faktérdeki maddelerle diger
faktordeki maddelere oranla yiiksek korelasyon kat sayisina sahip oldugu gozlenmistir
(EK-2). Bu sonuglar, her bir faktoriin temsil ettigi boyutun diger faktorlerden bagimsiz
sekilde oOlciilebilecegini gostermekte ve Olgegin giivenilirlik ve gecerlilik diizeylerini
desteklemektedir. Faktor analizi sonucunda elde edilen birinci faktorii niteleyen (7)
madde isletmelerde IKBS meniisii icerisinde yer alan performans degerlemesi sistemi ve
uygulamalar1 ile iligkilidir. Bu noktadan hareketle; faktoriin ismi performans
degerlemesi uygulamalar1 olarak adlandirilmistir. Performans degerlemesi faktorii 6.953
liik bir 6z degere sahip olup toplam varyansin % 46’sm agiklamaktadir. Isletmelerdeki
performans degerlemesinin alt fonksiyonlari ile (bilesenleri) iliskili ikinci faktore ait (5)
madde mevcut olup, toplam varyansin %12 sini agiklayan bu faktore ait 6zdeger 1.851
dir. Isletmelerin e-performans degerlemesi sonuglarini ve is tatmini, bireysel ve orgiitsel
faktorlere (orgiit performansi vb.) faktorlere olan etkileri inceleyen 3 cii faktore
iligskin (3) madde yer almakta olup, bu faktdr toplam varyansin % 9’unu agiklamakta ve

0z degeri ise 1.338°dir.

4.5.3.2.Performans Degerlemesine fliskin Tamimlayici istatistikler

IKBS kullanan isletmelerin; Performans Degerlemesi’ni ne &lgiide fonksiyonel
uyguladiklar1 ve sonuglarint ne derecede degerlendirdiklerini anlamak ve konu ile ilgili
yorum yapabilmek maksadiyla, faktor analizi sonucunda elde edilen her bir faktore ait
degiskenlerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlar1 Tablo 4-8’de verilmistir.

Tablo 4-8’de goriilebilecegi gibi, Performans Degerlemesi uygulamalarina iliskin
(7) maddenin ortalamalar1 birbirine yakindir. Bununla birlikte, ortalama frekans
dagilimi acisindan diger degiskenlere oranla “ Performans Degerlemesinin bilgisayar ile

2

yapilmas1 gerekliligi , “IKBS Performans Degerlemesi &lgeklerinin verimlilik
gostergelerine gore hazirlanmas1” , “Is gorenlerin IKBS ile yapilan performans
degerlemesi uygulamasma olumlu yaklasimlari” maddeleri yiiksek katilimla
“katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum” seklinde cevap alan maddelerdir. Nispeten
daha diisiik ortalamaya sahip degiskenler ise “IKBS performans degerlemesi

uygulamasinin sonuglarinin takip edilmesi ve donemsel kiyaslamalarin yapilmasi”,
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“IKBS uygulamast ile yapilan performans degerlemesi sonucunda kariyer planlamasina
151k tutulmas1”, “IKBS ile yapilan performans degerlemesi olceklerinin sadece isin
nitelik ve niceligi ile ilgili olarak degil, kisisel 6zellikler ve davranis boyutunun da
degerlendirmeye almmas1” ve “IKBS ile yapilan performans degerlemesi ile ¢alisanlarin
calisma verimliliklerinin belirlenmesi” maddeleridir .

Tablo 4.8 Performans Degerlendirmesi Uygulamalarina iliskin Tanimlayici Istatistikler

PD 1 2 3 4 5
Uygulamalari * 55 F| % | F| % F| % F | % F | %
PD- 1 48 1082 ]- |- 9 6.7 |13 9.6 |70 |[51.9]43 |31.9
PD-2 38211062 |1.5|21 |156 |15 |11.1 |57 |42.2 |40 |29.6
PD-3 400{089 |2 |15 |10 {74 |11 |81 |74 |54.8 |38 |28.1
PD-4 3941083 |- |- 12 |89 |14 | 104 |78 |57.8 |31 |23.0
PD-5 3881094 |- |- 17 | 12.6 | 17 | 12.6 | 65 | 48.1 |36 | 26.7
PD-6 39210902 |15 |11 |81 |15 |11.1 |74 |54.8 |33 |244
PD- 10 395109514 30|10 |74 |10 |74 |75 |556 |36 |26.7

Ikinci faktdr olan uygulanan Performans Degerlemesinin bilesenlerine iliskin
maddelere ait (toplam 5 madde) tanimlayici istatistikler incelendiginde; (Tablo 4-9) bu
degiskenlere ait “katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum” se¢eneklerine ait yiizde degeri
ortalamasi %77.1, “katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum” seceneklerine ait yiizde degeri

ortalamas1 ise %10.3’tiir. Performans Degerlemesi bilesenleri igerisinde ‘“personelin

2

performansini etkileyen isten ayrilma ve devamsizlik bilgilerinin takibi ” ile “kariyer

gelisimi ve personel yedekleme plani ¢aligmalarina olan katkisi” ifadeleri en yliksek
ortalamaya sahiptir. Bu ifadeleri sirasiyla “ IKBS ile yapilan performans degerlemesi

sonuclarinin dénemsel olarak calisanlara ag iizerinden bildirilmesi ve 6nceki donemlerle

2

kiyaslanmast 7, “ Performans degerlemesi sonuglarina gore egitim ve gelistirme

2

faaliyetlerinin planlanmas1 ” , “ Performans Degerlemesinin ¢ok &nemli bir Insan

Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) faaliyeti oldugu ” ifadeleri takip etmektedir.
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Tablo 4-9 Performans Degerlemesi Bilesenlerine Iliskin Tanmimlayici Istatistikler

PD 1 2 3 4 5
: . x | SS

Bilesenleri F|% | F| % F | % F | % F | %
PD -7 4.00 | 0.86 | - - 11 |81 |17 |12.6 |67 |49.6 |40 |29.6
PD-8 3961092 | - - 13 9.6 |21 | 15659 |43.742 |31.1
PD-9 4.1510.77 | - - 8 59 |7 52 |76 | 56344 |32.6
PD-11 3701 0.86 | 1 0.7 |16 | 11922 [163 |79 | 58517 |12.6
PD-12 376 1 0.97 | 1 0.7 120 | 148 |17 |12.6 |69 |51.1 |28 |20.7

IKBS ile performans degerlerini etkileyen diger onemli bir faktor ise “ Isgdren
performansia olan katkist olup, bu faktorde yer alan (3) maddeye iliskin genel
ortalama 4.09 olup, deneklerin bu maddeye verdikleri cevap “tamamen katiltyorum”
seklinde olmustur. Bu faktore iligkin frekans dagilimina bakildiginda 351 secenegin
%86.6 “katiliyorum 7 ve “tamamen katiliyorum” secgeneklerinde toplandigi
goriilmektedir. Faktorii niteleyen maddelerin ortalama ve frekans dagilimi bir arada goz
oniinde bulunduruldugunda ¢ degisken igerisinde ikisinin “Bilgisayar destekli
Performans Degerlemesi yontemlerinin ¢ok etkili olmasi” ile “Bilgisayar Destekli
Performans Degerlemesi ile insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitilmekte olan
faaliyetlerin artmasi ve zamandan tasarruf saglanmas1” degiskenlerinin daha fazla kabul
gordiigii soylenebilir. (Tablo 4.10)

Tablo 4 -10 Is goren Performansina iliskin Tammlayici Istatistikler

Isveren 1 2 3 4 5
Performansina | SS
Olan Etkileri Fl% | F|% | F|% | F|% | F|%
PD -13 4.11 ] 0.68 | - - 4 130112 |89 |83 |61.5]|36 |26.7
PD -14 4.16 | 0.70 | - - 4 130112 |89 |77 |57.0]42 |31.1
PD -15 40210822 [15|6 |44 |14 [104 |77 |57.0]36 |26.7

Tablo 4-11°den de izlenebilecegi gibi IKBS kullanimu ile bilgisayar iizerinden
yapilan Performans Degerlemelerine verilen 6nemi etkiledigi diisiiniilen, (3) faktoriin
ortalamalarina genel olarak bakildiginda, Performans Degerlerini etkileyebilecek ve onu
en fazla destekleyen faktoriin “Bilgisayar Destekli yapilan performans degerlemesi

faaliyetinin is goren performansina olan katkist ” faktorii oldugu goriilmektedir.
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Buradan elde edilen sonug; IKBS kullanimu ile bilgisayar iizerinden yapilan performans
degerlemesi faaliyetinden elde edilen sonuglarin ¢alisanin bireysel performansina pozitif
bir yonde etki yaptig1 ve isletmeler tarafindan giliniimiizde artan bir sekilde kullaniminin
yayginlastig1 sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 4-11 Performans Degerlemesi Faktorlerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5
DEGISKEN | 7 | SS

% F % F % F % F %

F

Faktor 1:
PD 3.949 | 0920 | 10 | 1.05 | 90 | 9.52 |95 | 10.05 | 493 | 52.16 | 257 | 27.19
Uygulamalarn
Faktor 2:
PD 3918 | 0.895 |2 | 029 |68 |10.07 |84 | 12.44 | 350 | 51.85| 171 | 25.3
Fonksiyonlari
Faktor 3: 4103 (0740 | 2 | 0.49 | 14 |345 |38 |938 |237 |585 | 114 |28.1
PD Etkinligi
Tim
Performans 3.960 | 0.881 | 14 | 0.69 | 172 | 8.49 | 217 | 10.71 | 1080 | 53.3 | 542 | 26.7
Degerlemesi

4.5.4 IKBS Faktorlerinin Performans Degerlemesi Uzerine Etkisi

Isletmelerde kullaniimakta olan IKBS’leri ile Performans Degerlemesi ve buna ait
bilesen ve faktorlerin arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla oncelikle korelasyon
analizinden istifade edilmistir. Korelasyon analizinde; korelasyon katsayisinin pozitif
olmas1 ( r > 0 ), bir degiskene iliskin verilerin artmasi durumunda digerinin de artmasi
veya bir degiskene iliskin verilerin azalmasi durumunda digerinin de azalmasi anlamina
gelir ve degiskenler arasinda dogru yonlii bir iliski vardir seklinde yorumlanir.
Korelasyon katsayisinin negatif olmasi ( r < 0 ) ise, bir de8iskene iliskin verilerin
artmasi durumunda digerinin azalmasi veya bir degiskene iliskin verilerin azalmasi
durumunda digerinin artmasi anlamina gelir ve degiskenler arasinda ters yonlii bir iliski
vardir seklinde yorumlanir. Korelasyon katsayisinin +1 olmasi degiskenler arasinda
dogru yonlii tam bir iliskinin oldugunu gosterirken, bir degisken hangi oranda artt1 ya da
azaldiysa, diger degiskende ayni oranda artmis ya da azalmis demektir. Buna karsilik
korelasyon katsayisinin -1 olmasi degiskenler arasinda ters yonlii tam bir iliskinin

oldugunu gosterirken, bir degisken hangi oranda artt1 ise diger degiskende ayn1 oranda
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azalmis demektir. Korelasyon katsayisinin “0” olmast ( r = 0 ), degiskenler arasinda
higbir iligki yoktur seklinde yorumlanir. 299

Tablo 4-12’de calismada kullanilan maddelere iliskin ortalamalar, standart
sapmalar ve maddeler arasindaki korelasyon katsayilar1 verilmistir.
Tablo 4-12 IKBS Faktorlerinin Performans Degerlendirmesi ile Iliskisini

Gosteren Korelasyon Analizi

FAKTOR 1 2 3 4 5 6

1- IKBS Uygulamasi 1.000 | 0.000 | 0.233** | 0.464%* | 0.254** | 0.542**
2- IKBS’den Istifade 1.000 | 0.535** | 0.293** | 0.242%* | 0.637**
3- PD Uygulamalar1 1.000 0.000 0.000 0.694**
4- PD Bilesenleri 1.000 0.000 0.648**
5- PD Etkinligi 1.000 0.313%*
6- Iferformaps 1.000
Degerlemesi

*P<0.05 **P<0.01

Tablodan da izlenilecegi gibi genel olarak; IKBS Faktérleri IKBS 1 ile IKBS 2
arasindaki korelasyon degeri 0 olup, arasinda % 99’luk giivenilirlik diizeyinde dogrusal
bir iligki olmadig,

Bunun yaninda; performans degerlendirmesi genel sonuglar1 ile, IKBS
uygulamalar1 (0.542), IKBS’den istifade (0.637), IKBS ile yapilan Performans
Degerlemesi uygulamalar1 (0.694), Performans Degerlemesi bilesenleri (0.648),
Performans Degerlemesi ile degerlendirilen ¢alisanlarin performansi (0.313) arasinda %
99’luk giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede dogrusal bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Genel olarak; performans degerlemesi ile IKBS faktorleri arsinda % 99
giivenilirlilik diizeyinde dogrusal bir iliski oldugu Tablo 4 -12’den goriilmektedir.
Uygulama ¢alismasinin hipotezlerinden olan “IKBS uygulamasi ile yapilan performans
degerlemesi arasinda dogrusal bir iligki vardir.” ifadesi yer almakta olup; her ikisi
arasindaki dogrusal iliskiye ait faktorler Tablo 4 -12°de goriilmektedir.

Regresyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir model ile
aciklanmasidir. (Tablo 4-13) Bu adimda bagimli degisken olarak performans
degerlemesi, bagimsiz degisken olarak ise IKBS faktorleri (uygulama ve istifade )

analize alinmigtir. Ayrica; modelin uyum iyiligi ile ilgili degerlendirme yapmak

2% Ayhan Ural, ibrahim Kilig, a.g.e., s.219.
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maksadiyla “F testi” kullanilabilir.*® Yapilan F testi sonucunda % 99 énem diizeyinde
modelin anlamli oldugu sdylenebilir. ( P<0.01 )

Tanimlayicilik katsayis1 ( R2 ) bagimli degiskendeki degisimin ne kadarinin
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigr ifade eder. Bu durum regresyon modelinin

1 Tablodan goriildiigii iizere, performans

aciklayicilik giiciiniin iyi bir gostergesidir.
degerlemesindeki degisimlerin %70’i IKBS faktorleri (uygulama ve istifade ) tarafindan
aciklanabilmektedir.

Ayrica; IKBS faktérleri olan IKBS 1 (IKBS Uygulamalar) ile IKBS 2’ye
(IKBS’den istifade) ait B degerlerinin % 99 giivenirlik ve énem diizeyinde anlamli

olduklar1 -Tablo 4-13’ten goriilmektedir.

Tablo 4-13 iKBS Faktérlerinin Performans Degerlemesi Uzerine Etkisini Gosteren

Regresyon Analizi

. BAGIMLI DEGiSKEN: PERFORMANS DEGERLEMESI
FAKTOR
§ t P
IKBS - 1 0.542%* 11.355 0.000
IKBS -2 0.637** 13.347 0.000
2 R 0.699
2D.R 0.695
F 153.534%* 0.000
#* P<0.01 * P<0.05 “PD:0.542 KBS 1+0.637 IKBS2”

IKBS-1 Ile IKBS-2’deki pozitif degisimlerin performans degerlenmesini de pozitif

yonde etkiledigi sonucuna ulasabilir.

4.5.5 Kontrol Degiskenleri Acisindan Performans Degerlemesi

Calismamizda isletmelerin, faaliyet gosterdikleri sektdr, katilimcilarin yas,
miktar1, pozisyonlar1 kontrol degiskeni olarak alinmistir. Bu anket ¢calismasinda 135 kisi
bu anketi cevaplamis olup, kontrol degiskenlere ile ilgili sorularda katilimecilar
tarafindan cevaplanamayan béliimler bulunmaktadir. Olgme aracinda yer alan 5 soru ile,
sorular1 cevaplayan kisiler hakkinda demografik bilgiler de toplanmistir.  Bu

2 <6

demografik bilgiler “Isletmedeki Pozisyon”, “Yas”, “Cinsiyet”, “Ogrenim Diizeyi” ve

390 Aziz Akgiin , “Tibbi Arastirmalarda istatiksel Analiz Teknikleri, SPSS Uygulamalar1”, Emek
Ofset, 2003, s.331.
0 Aziz Akgiin , a.g.e, s.360.
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“Bulunulan Pozisyonda Caligma Siiresi’dir. Bu demografik bilgilerle ilgili betimsel
istatistikler agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 4.14’te “Isletmedeki Pozisyon™ ile ilgili betimsel istatistikler verilmistir. Bu
tablodan da goriildiigli gibi, anketi cevaplayanlarin % 22.2°si genel midiir, % 25.2’si
genel miidiir yardimeisi, % 28.11 i departman midiirii ve % 24,41 ise hat midiiri

olarak ¢aligmaktadir.

Tablo 4-14 Isletmedeki Pozisyon ile ilgili betimsel istatistikler

Isletmedeki Pozizyon
Isletmedeki pozisyon Frekans Yiizde
Genel Miidiir 30 22,2
Genel Miidiir Yrdc. 34 25,2
Departman Miidiirii 38 28,1
Hat miidiirii 33 24,4
Toplam 135 100

Tablo 4.15’te “Yas” ile ilgili betimsel istatistikler verilmistir. Tablo’dan da
goriildiigii gibi anketi cevaplayanlarin % 3’1 20 yasinda veya altinda, % 17.8°1 21 ile 26
yas arasinda, % 29.6’s1 27 ile 32 yas arasinda, %14.8’1 33 ile 38 yas arasinda ve %
34,8’1 ise 39 yas ve lizerindedir. Burada 39 yas ve iistiinde olanlarin oraninin daha ¢ok

oldugu dikkati gekmektedir. Yani; isgiicliniin biiyiik ¢ogunlugu orta yas tizerindedir.

Tablo 4-15 Yas ile ilgili betimsel istatistikler

Yas
Yas gruplan Frekans Yiizde
20 ve alt1 4 3,0
21-26 24 17,8
27-32 40 29,6
33-38 20 14,8
39 ve lsti 47 34,8
Toplam 135 100,0

Tablo 4.16’te “Cinsiyet” ile ilgili betimsel istatistikler verilmistir. Tablodan de
goriildiigii gibi anketi cevaplayanlarin %71.1°1 erkek %28.9’u kadindir. Burada erkek

calisanlarin fazla olmasi dikkati ¢ekmektedir.

Tablo 4-16 Cinsiyet ile ilgili betimsel istatistikler

Cinsiyet
Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkek 96 71,1
Kadin 39 28,9
Toplam 135 100,0
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Tablo 4.17°de “Ogrenim Diizeyi” ile ilgili betimsel istatistikler verilmistir.
Tablodan da goriildiigli gibi anketi cevaplayanlarin %15,6’s1 lise ve altindan mezun,
%30.4°1 6n lisans programlarindan mezun, %50,4’l lisans programlarindan mezun ve
%3,7’si ise yliksek lisans programlarindan mezundur. Doktora yapmis 5 kisi

bulunmaktadir. Katilimcilarin egitim seviyesinin oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4-17 Ogrenim Diizeyi ile ilgili betimsel istatistikler

Ogrenim Diizeyi
Ogrenim diizeyi Frekans Yiizde
Lise ve Alt1 21 15.6
Onlisans (2) Yillik 41 30,4
Lisans (4) Yillik 68 50,4
Doktora 5 3,7
Toplam 135 100,0

Tablo 4.18’de “Bulunulan Pozisyonda Calisma Siiresi” ile ilgili betimsel
istatistikler verilmistir. Tablodan da goriildiigii gibi anketi cevaplayanlarin %13,3’1
bulundugu pozisyonda 1 yildan az, % 36,3’ bulundugu pozisyonda 1 ile 5 yildir, %
34,1°1 bulundugu pozisyonda 5 ile 10 yildir ve %16,3’l ise bulundugu pozisyonda 10
yildan fazla siiredir ¢alismaktadir. Katilimcilarin is ve yoneticilik tecriibelerinin

yiiksektir.

Tablo 4-18 Bulunulan Pozisyonda Calisma Siiresi ile ilgili betimsel
istatistikler

Calisma Siiresi
Calisma Siiresi Frekans Yiizde
1 yildan az 18 13,3
1-5 y1l 49 36,3
5-10 y1l 46 34,1
10 yildan fazla 22 16,3
Toplam 135 100,0

Tablo 4.19 Pozisyon - Yas Simetrik Ol¢iim Tablosu

9 Asymp. .
Deger Std. Error Approx. T Approx. Sig.
Ordinal
by Gamma ,294 ,086 3,373 ,001
Ordinal
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Kontrol degiskenleri arasindaki pozisyon-siire, pozisyon-yas, pozisyon O0grenim
diizeyi arasindaki iliski incelemesi yapilmistir. Tablo 4.19 incelendiginde pozisyon-yas
arasinda anlamli bir iliski gézlenmektedir. Pozisyon siire ile pozisyon 6grenim diizeyi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir.
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BESINCi BOLUM
5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug

Isletmelerde personel miidiirliiklerinin kurulmaya baslandigi 1900°lii yillarda ana
sorun c¢alisanlara yeni teknolojileri 6gretme ve disiplinin tesis edilmesiydi. Ozliik
bilgilerinin elde edilmesi ve klasdrlerde saklanmasi personel miidiirliigliniin en 6nemli
gorevi idi. Ama bundan yaklasik 30 yil once isletmeler yavasca personel miidiirliigii
panolarin1 degistirmeye basladilar. Iste bu doniisiimiin baslamasiydi. Cok bildigimiz ve
aliskin oldugumuz Personel Miidiirleri gitti ve yerlerine Insan Kaynaklar1 Miidiirleri
geldi. Bu doniisiimiin sebebi tek bir kelime; oda “Bilgi”’dir. Tek basina bir degeri ve
giicli olmayan, ancak; onu isleyen ve sistemli bir halde paylasan insan faktori ile deger
kazanan “bilgi”dir. Teknolojiniz ne kadar geligsmis olursa olsun, elinizdeki mevcut bilgi;
kendisini adayan, goreviyle 6zdeslesmis, bilgili insanlarla biitiinlesemiyorsa, bilgi ¢agi
ve bilgi toplumu olmanin gereklerini karsilamada yetersiz kalacaksiniz. ABD ordusunun
Irak ve Afganistan’da en yiiksek askeri ve bilgi teknolojileri kullanmasina ragmen,
terorle miicadelede ABD’ni basariya ulastiramamis olmasi buna 6rnek verilebilir.
Benzer sekilde; 20-30 yil 6ncesinin gereklerini kargilamak i¢in personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine doniisen IK'Y fonksiyonlar1 da i¢inde bulundugumuz bilgi
cag1 ve bilgi toplumu olma stratejilerinin gereklerini karsilamada yetersiz kalmakta,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet istiinliiglinii korumalarinda yetersiz kalmaktadir.
Olaganiistli degisim ve doniisiimler yasanirken gelecegi kuranlar, Ogrenen ve
ogrendiklerini uygulayanlar olacaktir. Ogrenmekten vazgeg¢mis olanlar ellerindeki ile
genellikle artik yalnizca var olmayan bir diinyada yasayabildiklerini goéreceklerdir.

Giin gectikge kiiresel rekabet, isletme yoneticileri lizerinde hizli ve daha iyi
kararlar alma konusunda baski yapmaktadir. Bilgi teknolojilerine yatirim her gegen giin
artmaktadir. Insan kaynaklar1 konusunda, o&zellikle de 1K planlamasi ile ilgili
faaliyetlerde bilgi teknolojilerinden yararlanma, insan kaynaklarinin yapisinda bir
doniisiime neden olmaktadir. Artan rekabet yoneticileri, daha fazla kontrol (is giicii
maliyetleri, yiiksek kalite, ¢alisanlarin ruhsal durumlari dahil tiim is yapma istekleri,
miisteri beklentilerine cevap verebilme ve ihtiyaglar1 belirleme, ¢alisan ve isletme
performansinin artirilmasi vb.) ve bu kontrol faaliyetinin icras1 i¢in siirekli daha 1yiyi ve

yeniyi aramaya itmektedir.
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Artik isletmeler rakiplerine ve onlarin hassasiyetlerine etki edebildikleri noktada
gliclerini arttirmakta, siirekli i¢ ve dis ¢evre analizini ile kendilerinin ve rakiplerinin
hassasiyetlerini belirleyerek “karar alma siirecinin hizlandirilmasina yoénelik”
tedbirlerin gelistirilmesine dncelik vermektedirler. Bu transformasyon, 1980’11 yillarda
baslayan ve bilgiyi 6n plana ¢ikaran yeni bir diisiince tarzi ve yapisidir. Bu siiregte,
bilgiyi bir kaldirag etkisi seklinde kullanarak isletmenin en degerli varli§i olan insan
sermayesini (sosyal sermaye) yonetmek ve gelisen firsat ve tehditleri bertaraf etmek
vardir. Bu model i¢in uygun olan yap1 ve orgiitlenme sekli durumun 6zelliklerine gore
degisim gostermekte olup, temel diisiince bilgi ekonomisine uyumlu insan odakl
yonetim anlayisidir. Insan Kaynaklar1 Ynetiminde; siirat, birlikte is yapabilme, durumu
kavrama gibi ozellikler 1980°li yillarin basindan itibaren ABD’de IK y&netiminde
degisik bilgi destek sistem ve modelleri uygulamalarini giindeme getirmistir. Amag
isletmede insan faktoriinii ve onda mevcut entelektiiel sermayeyi, insanlar arasindaki
farkliliklar1 1yi yonetmek suretiyle bilgi ve karar verme Ustiinliiglinii siiratle elde etmek
ve icraya ge¢cmektir.

Isletmeler dinamik ve kompleks yapilardir. Isletmelerin temel varliklari olan
vizyon, yapi, sistem, siireg, kiiltiir ve strateji ¢calisanlarin davraniglarini dogrudan etkiler.
Bu temel kavramlarin girisimsel diisiinceyi desteklemesi ve mevcut faydali bilginin
uygun teknoloji kullanilarak yonetilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmustir. IKYY bilgiyi yonetme
islevinde artik geleneksel rollerinin digindadir. IKY, iiretime déniik sonuglar iizerine
odaklanmis, c¢aliganlar1 arsinda miistereklik anlayisiyla sinerji olusturarak, iligkileri
koordine eden bir rol ilislenmeye baslamistir. Bunun sonucunda; bilgiyi bir {iretim
faktorii addeden, onu ydneten isletmeler karar verme {istlinliigiinii elde ederler ve
stirdiiriilebilir bir gelisme ile 6grenen orgiit kimligine biirlintirler.

Insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonu, organizasyonun uzun siireli olmasi ve
basar1 saglamasin1 amaglayan, yaygin kullanimi olan bir isletme fonksiyonu gibi
gorlinlirken bunun yaninda; insanin isletmede yiiksek performansla calismasini ve
calisanlarin yasam Kkalitesinin yiikseltmesini amaclar. Insan kaynaklar1 y&netimi
oOrgiitsel basariya; becerilerin, gelismenin, siirekliligin, verimliligin arttirilmast ve
maliyet amaglh is giicii planlamasiyla katkida bulunur. Bu baglamda; temel insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 olan; insan kaynaklar1 planlamasi, personel se¢imi ve tedariki,

egitimin planlanmasi ve uygulanmasi, performans yonetimi, is degerleme ve {icret
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yoOnetimi, kariyer yonetimi ve gelisimi, performans degerleme, 6zliik islemleri ile yasal
faaliyetlerinin bilgisayarla takip edilmesi IK uzmanlar1 ile hat ydneticilerine esneklik ve
siirat kazandirmistir.

“Bilgiye en kolay nasil ulasilir” sorusunun cevabi; isletme stratejisi, yapt ve
kiiltiiri ile isletme biiylikliigiine uygun 0zel olarak yazilmis yazilimlar, bunu etkili
kullanacak donanmm ile egitilmis insan faktoriidiir. Isletmenin yaptig1 ise, bulundugu
pazara ve sartlarina uygun bir program yazilarak veya hazir olan1 kullanarak bu sartlar
saglamak miimkiin olabilecektir. Son zamanlarda isletmeler kendilerini biiylitmek adina
alternatifler aramakta, elde olani kaybetmemek adina da var olan bilgi, yetenek ve
becerilerinden dersler ¢ikarmak suretiyle gelecek adina yorumlar yapmaktadirlar. Bu
siireg; yonetim bilgi sistemi kavramini yonetim literatiiriine kazandirmistir. Yonetim
bilgi sisteminin ana bilesenlerinden biri ona gii¢ veren ve anlamli kilan insan
Kaynaklari’dir. Ciinkii isletme i¢in en 6nemli deger var olan insan giiclidiir. Glinlimiizde
calisan sayilarinin on binlerle hatta yiiz binlerle ifade edildigi sirketleri gordiigiimiizde
aslinda bu islerin omurgasini insan kaynaklar1 bolimii ve onlarin en énemli araglarinin
da insan kaynaklar bilgi sistemi oldugunu s6ylemek hic te yanlis olmaz.

Bilgi ¢aginda organizasyonlarin ve isletmelerin en biiylik sikintisi; yeterli ve
nitelikli bilgiye zamaninda ulasilamamasidir. Bilgisayarli sistemin yayilmasiyla bunun
onlime gegmenin yolu da bulunmaya baslanmistir. Bilgisayarli sistemler, artan rekabet
icerisinde piyasadaki organizasyon ve igletmelere gerekli bilgiyi saglayabilir yayginliga
ve hiza ulagmasi, bununda ag teknolojisi ile desteklemesi bilgiyi kullananlar i¢in fark
olusturur hale gelmistir. Fakat, bunu yapmak her masaya bir bilgisayar koyarak degil;
uygun yazilim, donamim, personel, politika ve siirecler ile miimkiin olacaktir. Sonug
olarak; bir sistemi hayata gecirmek icin, dnce insan faktorii ile teknolojiyi bir araya
getirerek, sisteme insanlarin inanmighigi ve katilimi saglanmalidir. Ayrica; egitim ve
gelisim kapsaminda yatirimlar yapmak suretiyle sistemin 1KY ile ilgili islevsel amaglar1
yerine getirilmeye ¢aligilmalidir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ise, yonetim bilgi sisteminin bir alt pargasidir.
IKBS’nin temel amaci; kullanim seviyesine gore degismekle birlikte, temel olarak;
insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili kararlarin alinmasinda ydneticilere dogru, nitelikli ve
zamanli bilgi saglamakdir. Bunu ise ¢alisanlarla ilgili kayitlarin dijital veri depolarinda

tutulmasi, korunmasi, dagitilmasi, raporlanmasi seklinde yapmaktadir. IKBS; isletme
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i¢inde IK ile ilgili bilgilere ulasmada IK uzmanlarma yer, zaman yéniinden bagimsizlik
saglayarak, sisteme Onceden kayith bilgilere veri madenciligi ile (data-mining)
ulagilmasini saglar. Bu islem; sorumlu olan uzmanlar, bilgisayar, yazilim ve belirlenen
prosediirler yardimiyla gerceklestirilmektedir. Burada da sistemi kuran ve kullanan
insan faktoriiniin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir; ¢linkii, se¢ilmis insanlarin sisteme girmis
olduklar1 veriler 1s181nda, yonetim bilgi sistemleri ve buna bagl olarak calisan diger
biitiinlesik veri aktarma sistemleri lizerinden caligmalar yiiriitiilebilecektir. Bununla
birlikte tiim bu terimler, sadece calisanlarla ilgili kayitlarin tutulmasi, raporlanmasi ve
kullanicilara dagitilmast ile ilgili bilgisayar uygulamalarini icermez, ayrica yonetsel
karar vermeyi de icerir. Burada verilen kararlar dnceden oldugu gibi sadece yonetsel
yargtya dayali olmaktan uzak olup, bilgi temelli kararlardir.

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi insan kaynaklari yOnetiminin
onemli bir fonksiyonunu olusturan ve diger 1K fonksiyonlar: ile arasinda pozitif bir
etkilesim bulunan dnemli bir iK faaliyetidir. isletmelerde yapilan performans degerleme
calismasindan; stratejik planlama, {icret yonetimi, kariyer gelistirme, egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi, isten ayirma ve personel programlarinin gecerliliginin
saptanmast gibi farkli nitelik ve amaclardaki alanlarda yararlanilir. Performans
degerleme sonuclarindan hareketle, isletmedeki insan kaynaklara iliskin g¢esitli
kararlarin alinmasi; Ongoriimleme yapilmasi, karsilagtirmalara imkan saglamasi,
kabiliyet bosluklarin1 ortaya ¢ikarmasi; insan kaynaklart bilgi sistemi igindeki
performans yonetimi (performans degerlemesi) alt sisteminin Onemini giderek
artirmaktadir. Performans degerlemesi sonucunda, o6zellikle kabiliyet bosluklarinin
belirlenerek ileriye doniik olarak egitim, kariyer yonetimi ve yedekleme planlamasi
yapilmasi, ¢alisanlara bireysel performans sonuglar ile ilgili periyodik bilgi verilerek
onlarin gorev baghiligimin artirilmasi, iicret ve diger fayda sistemlerinin planlamasina
esas teskil etmesi, isletme igerisinde ortak paylasilan bir kiiltlir olusturarak ekip/siire¢
performanslarim tetiklemesi yoniiyle isletmeye IK faaliyetleri uygulamalarinda katma
deger saglayacaktir. Bu aragtirmayr yaparken ana hedef; yonetim bilgi sistemi
uygulamalari igerisinde yer alan insan kaynaklari bilgi sisteminin yerini arastirmak,
IKBS uygulamalarin1 ortaya koyarak ¢alisanlarin ne élgiide bu tiir sistemlerden istifade
ettigini belirlemek ve insan kaynaklari boliimii icin 6nemli bir fonksiyon olan

performans degerlemesi boyutunun IKBS {izerindeki isletme kiiltiirii ve stratejisine
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uyumlu 06zel yazilimlarla yapilmasim1 inceleyerek mevcut insan kaynaklar
fonksiyonlarindan PD’nin IKBS igerisinde hangi boyutlarda kullamldigim incelemek
olmustur.

Uygulama c¢alismasinda; insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanimi ile yapilan
calisanlarin performans degerlemeleri ve her ikisi arasindaki iligkiyi incelemek,
degerlendirmek ve bir uygulama ile isletmelerde insan kaynaklar1 bilgi sistemleri
kullanimi ile bu sistem ile ¢alisanlarin performansinin Slgiilmesi arasindaki iliskinin
boyutlar1 ile sonuglarin neler oldugunu ortaya koymak esas alinmistir. Bu maksadin
gerceklesmesi i¢in; konuya genis bir perspektiften bakilmaya gayret edilmistir.
Calismada; isletmelerdeki IKBS uygulamalari, bu uygulamalardan istifade ile bu sistemi
kullanarak yapilan performans degerlemesi (e-performans) uygulamalari, PD
uygulamalarmin bilesenleri ve elde edilen sonuclarin etkililigini inceleyerek KBS
kullanim1 ile yapilan Performans degerlemelerinin ortaya ¢ikardigt sonuglar
degerlendirilmeye ¢alisiimistir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin, insan kaynaklari bilgi sistemi igerisinde ne
oranda kullanildigin1 arastirmak maksadiyla 6nceden belirlenen 65 isletme ile koordine
kurularak IKBS sisteminin etkinligi ve PD faaliyetinin bilgisayar iizerinden yapilip
yapilmadigr ile ilgili 6n goriisme yapilmistir. Yapilan goriismeler sonucunda;
isletmelerin hall hazirda elektronik performans Sl¢iimiinii istedikleri diizeyde isletme
kiiltiirline adapte edemediklerini ifade etmiglerdir. Hatta 23 isletmede sistemin PD alt
meniisiiniin olmasina ve gerekli yazilimlarin olmasina ragmen kullanilmadig1 tespit
edildi. Bunun yaninda; cogunluk olarak isletme igerisinde veya insan kaynaklari
boliimiinde eskiden caliganlar personel yonetimi kavramini elle tutulan klasoérleri ve
yapilan islemleri ¢ok iyi hatirladiklarini, aslinda; tiim fonksiyonlariyla kullanilsa insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin isletme i¢in ne kadar onemli oldugunu vurgulamislardir.
Sonucta; calisma yapilan 42 isletmede ¢alisanlar, bilgisayarli performans
degerlemesinde kullanilan Ol¢lim kriterlerini benimsemis, sistem isletme kiiltiiriiyle
ozdeslesmis ve bunun iizerinden de insan kaynaklari planlamasi yapilmasi, 1K
politikalar1 olusturulmasi saglanmistir. Ancak; IKBS uygulamalarindan istifade mavi
yakalilarin seviyesine indirgenemedigi de gozlemlenmistir.

Tespit edilen 42 isletmede PD bilgisayar ortaminda yapilmaktadir. Bu amacla

gelistirilen ve piyasada ticari olarak bulunan yazilim paketlerinden isletmelerde SAP,
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Oracle PeopleSoft ve Uyumsoft yazilim saglayicilar1 popiiler olarak kullanilmaktadir.
Bunlar sirket ihtiyaclarina yonelik 6zel olarak hazirlanmis ve esnetilme imkani olan ve
icinde PD alt meniisii bulunan yazilimlardir.

Isletme icerisinde yapilan her PD faaliyeti uygun bir yazilim ile programa
aktarildigi i¢in her bolimii ve calisanlar1 ve hatta siirecleri degerleme sansi
saglanilmistir. Uygulama yapilan isletmelerde, genelde insan kaynaklar1 bilgi sistemi
icinde yer alan PD programlar1 6zel yazdirilmis veya 6zel olarak sirketin strateji ve
hedeflerine uyarlanmig yazilimlardan olugmaktadir.

“Calisanlara isletmenizdeki insan kaynaklar1 bilgi sistemi uygulamalarindan en
cok istifade ettikleriniz hangileridir” seklindeki sorulan soruya; IK planlamasinin
yapilmasi1, IK politikalarinin belirlenmesi, egitim, &zliikk islemleri, kariyer ydnetimi,
performans yonetimi uygulamalarinin siklikla kullanildigi fakat, personel tedarigi
islemlerinin ise neredeyse hi¢ kullanilmiyor olduguna iliskin cevaplar alinmistir.
Tedarik ve se¢im konusunda Isletmeler IKBS disinda kendilerince degisik yollar
gelistirmiglerdir. Isletmeler genellikle WEB iizerinden veya damsmanlik sirketleri
aracilifiyla personel tedarik islemlerini yiiriitmektedirler.

IK uzmanlari, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin etkili ve verimli olarak
kullanilmasinda, sistemin isletmede belirlenen performans O6lgiim kriterlerine ve
bunlarin degerlendirme kistaslarina objektif olarak cevap verme yetenegine gore
degerlendirme yapilmast gerektili§ini ve sonuglarinin uzman personel tarafindan
degerlendirilmesinin ise dl¢lim yapilmasindan daha fazla ehemmiyet arz ettigini ifade
etmislerdir. Ol¢iim sonuglar ile ulasilan periyodik bireysel performans raporlari (6-12
aylik) sistemin en dnemli yeteneklerinden biri olup, calisanlarla ilgili gelecege yonelik
planlamalarin yapilmasinda, yasalarin getirdigi yiikiimliiliiklerin takibinde g6z Oniine
alman temel girdiyi olusturmaktadir. Ozellikle; periyodik bireysel performans
raporlama sistemine ulasma; IK uzmanlar1 ile ydnetici personele biiyiik kolaylik
saglamigtir. Ayrica; bilgisayarli PD sisteminin donemsel kiyaslama yapma imkamn
olmasi, bilgiye ulasmadaki hiz, giivenilirlik, sistemin nesnelligi ve her ¢alisan tarafindan
kabul gormesi gibi hususlar sistemi kullanmada kullanicilara biiyiik kolaylik
saglamaktadir. Gergekte, gliniimiizde hala elektronik raporlara gore elle tutulan raporlar
yoneticilerin  kendilerini rahat hissetmesini saglamaktadir. Uygulama yapilan

isletmelerde bir kisim ydneticilerin basilt evraklarin elektronik evraklara gore
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kullaniminin daha fazla giiven verdigi, muhafazasinin ve el altinda tutuluyor olmasinin
yoneticileri giiglendirdigini soylemislerdir. Bunun nedenleri soruldugunda, teknolojiye
olan yabancilik, gilivensizlik, sisteme uyum saglayamama, yeni teknolojilerin
bilinmeyen olmasi nedeniyle olusabilen korku, klasik orgiit yapisina ait aligkanliklar
One siirilmiistiir.

Istanbul Sanayi Odasina kayitli 2006 verilerine gore ilk 500 sirket arasinda yer
alan 42 isletmede, IKBS kullanimu ile yapilan calisanlarin PD &l¢iimii arasindaki iliskiyi
incelemek, degerlendirmek ve insan kaynaklar1 bilgi sistemleri kullanimi ile ¢alisanlarin
performans degerlemesi arasindaki iligkinin boyutlar1 ile sonuglarin belirlenmesini
esas alan ¢alismamizda ulagilan genel sonuglar sunlardir.

Isletmelerde IKBS’lerinin etkili kullamminda su faktdrlerin  one ciktig
goriilmiistiir; bunlar; isletme stratejisi ve IK planlamasina uygun bir programin
(yazilim) secilmesi, personelin IKBS uygulamalarinin gerekliligine inanmasi ve
sistemin isletmeye, ¢alisanlara katma deger kattigini anlamasi, IKBS’ye bilgilerin
girilmesi ve personelin ulasmasi, kisisel gizlilik ilkelerinin belirlenmesi, kullanicilara
gerekli egitimin verilmesi, sisteme veri/bilgi girislerinde igletme kiiltliri ve yapisin
bilen yazilim ve donanim kullanma konusunda tecriibeli uzman kisi/kisilerden
faydalanilmasi, degerleme goriismesi yapacak personelin psikoloji ve insan davranisi
lizerine egitimli olmasi, igletme kiiltiiriinii 1yi bilmesi gibi prosediirlerin belirlenmesidir.

Bu kapsamda c¢alismanin sonuglarina 151k tutacak olan alt basliklar incelendiginde;

IKBS’nin isletmelerde uygulanmasi ve bu uygulamalardan istifade edilmesine
iliskin 6l¢me aracinda 9 madde bulunmaktadir.

Uygulama yapilan isletmelerde sistemi kullanan ¢alisanlara IKBS uygulamalar
olan birinci faktore iligkin yoneltilen bes maddeye verilen cevaplar incelendiginde;

IKBS uygulamalar1 baghg altinda ortaya c¢ikan birinci faktdre iliskin bes madde
ortalamalar1 birbirine olduke¢a yakindir. “IKBS uygulamalar ile; IK faaliyetleri, isletme
ici politika ve prosediirlerin tiim personel tarafindan bilinmesinde basar1 saglanmistir”
maddesi % 76.3, “Performans degerlemesi, kariyer gelisim plani, egitim programlari
gibi c¢alisanin sirketle biitiinlesmesine ve gelismesine yarayan programlar IKBS
meniileri igerisinde etkin ve yiiriirliiktedir” maddesi % 74.8, “IKBS ile isletme stratejik
amaglar1 dogrultusunda kullanicilara bilgi saglanmaktir” maddesi % 74.8, “IKY ile

ilgili planlamalarda insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi ile ilgili bilgileri sisteme girerken
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personelin direnci ile karsilagilmamistir” maddesi % 67.9, “Secim, terfi, 6diil, egitim ve
gelistirme, performans degerlemesi ile ilgili islemler oldukc¢a kullanimi kolay bir
program ile yapilmaktadir” maddesine % 66.7 ortalama ile “katiliyorum” seklinde
cevap verilmistir. Elde edilen veriler 1s1ginda; isletmelerin IKBS uygulamalarini
benimseyerek uyguladiklari, personel tarafindan bir direng gosterilmedigi, yazilim
programinin kullanim kolayliginin uygulamada 6nemli bir yer tuttugu degerlendirmesi
yapilabilir.

IKBS uygulamalarindan istifade; isletme icerisinde IKBS ne iliskin egitimlerinin
verilmesi ve personelin sistemi kullanma istekliligi ile dogru orantili bir konudur. IKBS
yaziliminda c¢alisanlarin dikkatini ¢ekecek bilgilerin yer almasi ile bu kismen de olsa
saglanabilmektedir. IKBS uygulamalarindan istifade faktoriine iliskin tamimlayici
istatistikler icerisinde “IKBS’nin is analizi ve is degerlemesine olan katkis1’’
maddesinin % 82.2 ortalama ile denekler tarafindan “tamamen katiliyorum” seklinde,
“Calisanlarin IKBS iizerinden kendisine ait bilgilere istedikleri zaman ulasabilme
kolaylig1” maddesi % 77.8, “Sistemin is analizi ve is degerlemesine katkisi ¢alisanlarin
gdrev bagliligimi artiracak olmasr” maddesi % 75.7, “calisanlarin IKBS uygulamalari
olarak cogunlukla iicret, yarar sistemleri, sigorta, emeklilik, 6diil, prim, mesai takip
durumu meniilerinden istifade ettiklerine iliskin olan madde ise % 68.1 oraninda
“katiliyorum” seklinde cevaplanmustir.

Uygulama yapilan insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip isletmelerin
“calisanlarin IKBS’den istifade” yoniinii 6nemli gordiikleri maddesi % 76 oranla
“katiliyorum” seklinde cevaplanmis olup; buradan hareketle; insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin ¢aliganlar tizerinde gerekli istekliligi olusturdugu degerlendirmesi yapilabilir.

IKBS iizerinde bulunan bilgisayar destekli performans degerlemesi ile ilgili
olarak; isletmelerdeki performans degerlemesi uygulamalari, PD bilesenlerine iliskin
maddeler, performans degerlemesinin etkililigini belirleyen maddeler sorularak ii¢ ayri
faktor olarak incelenmistir.

Yapilan analiz sonucunda; birinci faktdér olan performans degerlemesi
uygulamalarina iliskin, “performans degerlemesinin bilgisayar ile yapilmasinin
gerekliligi” maddesine % 83.8, “IKBS performans degerleme kriterlerinin verimlilik
gostergelerine gore hazirlanmasi” maddesine %  82.9, “Is gorenlerin IKBS ye

katilimlarr” maddesine % 82.3, “IKBS performans degerlemelerinin IKBS iizerinden
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takip edilmesi ve kiyaslamalar yapilmasi” maddesine % 80.8 oranlarimda “tamamen
katiliyorum” cevabi verilmis ve PD faaliyetinin bilgisayar ile yapilmasinin 6nemi ve
degerlendirme kriterlerinin etkililigi artirmasina sagladigi katki ortaya konmustur.
Ayrica; “IKBS ile yapilan performans degerlemesi sonucunda kariyer planlamasi
yapilmas1” maddesine % 79.2, “IKBS ile yapilan performans degerlemesinin salt isin
nitelik ve niceligine iliskin degerlemelerde bulunmadigi, degerleme kriterlerinin ek
olarak kisisel ozellikler ve davramis boyutunu da kapsamasi, IKBS ile yapilan
performans degerlemesi sonucunda is gorenlerin ¢aligma verimliliklerinin belirlenmesi”
maddesine % 71.8 oraninda “katiliyorum” cevabi verilmistir. Elde edilen veriler
15181nda; isletmelerde bilgisayarli performans degerlemesi uygulamalarinin ¢alisanlarin
ihtiyaglarina cevap verecek ve degerleme sonuglarinin benimsenmesini saglayacak
tarzda isletme stratejisi ve kiltiirii ile ¢alisanlarin beklentilerine uygun olarak
hazirlandig1 degerlendirmesi yapilabilir.

Ikinci faktdr olan performans degerlemesi bilesenlerine iliskin olarak; “Calisan
performansini etkileyen isten ayrilma ve devamsizlik bilgilerinin takibi” maddesi %
88.9 ile “Kariyer gelisimi ve yedekleme planina olan katkisi” maddesi % 80.2
oranlarinda “tamamen katiltyorum” seklinde, ‘“Performans degerlemesi sonuglarinin
donemsel olarak caliganlara ag lizerinden verilmesi ve onceki donemlerle kiyaslanmas1”
maddesi %74.8, “PD sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi1™
maddesi % 71.8, “Performans degerlemesinin 6nemli bir insan kaynaklari faaliyeti
olmas1” maddesi % 71.2 oraninda “katiliyorum” seklinde cevaplanmistir. Bu veriler
1s1¢inda;  uygulama caligmasina katilan c¢alisanlar, performans degerlemesi
bilesenlerinden isten ayrilma ve devamsizlik bilgilerinin IKBS iizerinde yer almasinin,
sistem iginde kullanim alan1 en fazla olan bir uygulama olarak ifade etmislerdir.

Ucgiincii faktdr olan performans degerlemesinin etkililigini 6lgmeye iliskin olarak
ise; “Bilgisayar destekli performans degerlemesi ile IKY "nin yiiriittiikleri faaliyetlerdeki
islem potansiyelinin artmasi” maddesi % 88.1, “Bilgisayar destekli performans
degerlemesi yontemlerinin klasik (bir 6nceki) yonteme gore daha etkili olmasi” maddesi
% 88.1 ve “Bilgisayar destekli performans degerlemesi ile {icret artig oranlarinin
belirlenmesi” maddesi ise % 83.7 oraninda “tamamen katiliyorum” 6nem derecesinde
ve yliksek ortalamalarla kabul gormiistiir. Bu faktore ait {ic maddeye “tamamen

katiliyorum” seklinde cevap verilmesi, IKBS iizerindeki meniilerden calisanlarin
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performans degerlemesi ile elde edilen sonuclar, performans degerleme kriterlerinin
performansinin hangi seviyede oldugu o6l¢iilmiis olup; bilgisayar destekli performans
degerlemesi ile insan kaynaklar1 yoOnetiminin yiriittiikleri faaliyetlerdeki islem
potansiyelinin artmas1 sayesinde, IK uzman ve profesyonellerinin ¢alisanlarin1 motive
etme potansiyelinin artmis olmasi yoniinde sonuglara ulagilmigtir.

Uygulama c¢alismas1 insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanimi ve bu sistemi
kullanarak yapilan bilgisayar performans degerlemesi arasindaki iliskiyi 6lgmek
maksadiyla yapilmis olup, uygulama sonucunda yapilan istatistiki analizler ile HO ve H1
hipotezlerinin gecerlilik durumu saptanmistir. Arastirmanin temel hipotezlerinin test
edilebilirligini saglamak maksadiyla tespit edilen alt hipotezlerin testinde elde edilen
sonuclar sunlardir.

Hl-a hipotezi “Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS) kullamlarak yapilan
performans degerlemesi ile egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi, kariyer
gelistirme, iicretleme ve diger fayda sistemlerinin planlamasi arasinda anlamli bir iligki
vardir.” istatistiksel olarak kabul edilmistir. (Gamma *  : 0.772, p: 0.000)

H1-b hipotezi “Calisanlarin IKBS’lerinden istifade diizeyleri ile bilgisayarl
performans degerleme sonuclari arasinda anlaml bir iligki vardir.” istatistiksel olarak
kabul edilmistir. (Gamma: 0.441, p: 0.000)

H1-c hipotezi “IKBS ile yapilan performans degerleme sonuglarinin analizi ile
calisanlarin bilgi, yetenek, tecriibeleri ile diger 6zelliklerini degerleme arasinda anlamli
bir iligki vardir.” istatistiksel olarak kabul edilmistir. (Gamma: 0.733, p: 0.000)

Hl-¢ hipotezi “IKBS’nin kullanilmadigi dénemlerle kiyaslandiginda (klasik
performans degerlemesi); insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanilmasi ile ¢alisanlarin
is tatmini ve bagliligini artirmasi arasinda anlamli bir iliski vardir.” istatistiksel olarak
kabul edilmistir. (Gamma: 0.502,  p: 0.000)

H1-d hipotezi “Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile gergeklestirilen basta performans
degerlemesi olmak {izere isletme ile ilgili diger fonksiyonel faaliyetlerinin
yiritiilmesinde sistemin isletmenin stratejik amaclar1 ile hedeflerinin anlasilmasina
katki saglamasi arasinda anlamli bir iligski vardir.” istatistiksel olarak kabul edilmistir.

(Gamma: 0.470, p: 0.000)

" Gamma Degerinin pozitif deger tasimasi degiskenler arasinda pozitif bir iliski oldugunu gosterir.
Sayisal degerin bir tam degerine yaklasmasi degiskenler arasindaki iliskinin derecesini gosterir.
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Hl-e hipotezi “Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri kullanimi ile calisanlara ait
meniilerde yer alan gdérev tamim formlari, is sartnamesi, is standartlarina ¢alisanlarin
ulagsabilmesinde sistemin sagladigi kolaylik ile ¢alisanlarin is ile iliskili konular1 ve
kendilerinden ne beklendigini anlamalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.” istatistiksel
olarak kabul edilmistir. (Gamma: 0.553, p: 0.000)

Sonug olarak; performans degerlemesinin bilgisayar ile yapiliyor olmasi ve
bilgilerinin bilgisayar yardimi ile tutuluyor olmasi isletmelerde; veri dogrulugunda artis,
islem hizinda artis, daha kullanishh ve kaliteli sonuclar, verimlilikte artis, donemsel
karsilagtirmalara imkan saglamasi, yonetsel icerikli kararlarda kesine yakin sonuglara
ulasilmasi hususlarinda sagladig1 faydalar uygulama ile elde edilen sonuglarda ortaya
ctkmistir. Kisaca; H1 hipotezi “Insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanimi ile
performans degerlemesi (basar1 degerlemesi) arasinda anlamli bir iliski vardir”

istatistiksel olarak kabul edilmistir.

5.2 Oneriler

5.2.1 Arastirmanin Katkilar

Bu calisma isletmelerde yonetici konumunda gorev alan personelin insan
kaynaklar1 bilgi sistemi uygulamalar ile bu uygulamalardan istifade, IKBS icindeki
performans degerlendirmesi bilesenleri, PD’nin kullanilmas1 ve etkinligi faktorleri
incelenmistir. Arastirma; IKBS kullanimi ve IKBS kullanilarak yapilan PD faaliyeti
arasindaki iligkiyi ve dayandigi temelleri ortaya koymayir amaglamistir. Bu iliskinin
tespiti amaciyla gergeklestirilen bu aragtirmanin katkilar1 teorik ve uygulama agisindan
degerlendirilecektir.

Bu tez ¢aligmasinin temel amaci, “insan kaynaklar bilgi sistemleri kullanimi ile
performans degerlemesi (basar1 degerlemesi) arasinda anlamli bir iliski vardir/yoktur”
hipotezlerinin istatistiksel olarak gecerliligini belirlemektir. Bu ¢ercevede, uygulanan
analiz sonucunda IKBS uygulamalari ile yapilan performans degerlemesi arasinda
iliskinin oldugu saptanmustir. IKBS uygulamalari, IKBS’den istifade, performans
degerlemesi, bilesenleri, etkinligi boyutlarimin IKBS iizerindeki agirliklar sirasiyla
ortaya konmustur. Bu konularla ilgili olarak daha once tlilkemizde caligma yapilmadigi

gb6zoniinde bulunduruldugunda, yapilan ¢alismanin Tiirk literatiiriine saglamis oldugu
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katkinin 6nemli oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin 6nemli bir eksikligi
azaltmasi bakimindan daha da 6nem kazandigi sdylenebilir.

Aragtirma  sonucunda; IKBS uygulamalart ve bilgisayarli performans
degerlemesinin kullanilabilirligini 6l¢meye yonelik giivenilir ve gegerli bir 6lgme araci
gelistirilmistir. Arastirma kapsaminda IKBS ile PD arasindaki iliskiyi 6l¢mek amaciyla
kullandigimiz 6lgeklerin i¢sel tutarliliklarinin yiiksek oldugu bir baska deyisle giivenilir
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda kullanilan 6lceklerin
aciklanan varyans oranlarinin tatmin edici diizeyde olduklar1 goriilmiistiir. Diger bir
ifadeyle, arastirma kapsaminda belirlenen bes faktore ait elde edilen ortalama degerler
ile madde korelasyonlar1 kullanilan 6lgme aracinin gegerli oldugunu gostermistir. Bu
nedenle; arastirma kapsaminda kullamlan &lgme aracinmn IKBS ile yapilan PD
faaliyetleri ile ilgili olarak gerceklestirilecek olan diger arastirmalarda kullanilmasi s6z
konusu olabilir.

IKBS ile yapilan PD isletmeler iizerinde etkilidir. PD sisteminin etkili ve verimli
kullanimi; siirekli gelisme, yenilikei, girisimci, yalin organizasyon yapisini benimseyen
isletmelerin; ¢alisanlarina deger veren ve onlara degerli olduklarini hissettiren, herkesin
ayni seyi anladig1 paylasilan bir vizyonu barindiran, yeni bilgiyi olusturan, bu bilgiyi
hizla isleyerek paylasan ve bu dogrultuda davranisi etkileyen bir iklim olusturmasini
saglayacaktir. Boylece, isletme calisanlarin beklentilerini siirekli olarak degistirmelerini
tesvik edecek, 6grenmeyi siirekli hale getirecek ve bu amagcla ¢alisanlarini 6grenme
konusunda tesvik edecek, yapilan hatalar1 birer 6grenme firsati olarak gdrecek ve
ileri/geri besleme ile siireclerdeki calisan performansini diizeltecek, degisim ve
doniistimlere kolaylikla uyum saglayabilecek bir yapiya kavusacaktir. Sonucta; objektif
kriterlere gore seffaf bir sekilde performans degerlemesi yapilmasi ile isletmeler yasal
zorunluluklarini pratik uygulamalar ile ¢oziimleyebilecekler ve uygulamalarin nesnelligi

ile kisa siirede tliretime doniik sonuglar {izerinde etkisini hissettirecektir.

5.2.2 Gelecekte Yapilacak Cahsmalar icin Oneriler
Isletmelerin insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanimi ile performans degerlemesi
(bagar1 degerlemesi) arasindaki iliskinin incelendigi bu calismanin, bundan sonra

yapilacak olan ¢alismalara yol gdsterici nitelikte olabilecegi umulmaktadir.
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Arastirma, Istanbul ili ile sinirli tutulmustur, dolayisiyla gelecekte yapilacak olan
calismalarda sadece Istanbul ili ile sinirli kalimayip, diger iller de ele almabilir.

Bu calismada isletmelerdeki yonetici konumundaki ¢alisanlarmn  IKBS
uygulamalar1 ile yapilan PD faaliyeti hakkindaki algilamalarina yer verilmistir.
Ulkemizde ydnetim bilgi sistemlerinin istenilen oranlarda mavi yakalilarin kullanimi
boyutuna indirgenememis olmasi nedeniyle, ileride yapilacak olan c¢alismalarda

yoneticilerin yanisira ¢alisanlarinin da algilamalarina yer verilmesi faydali olacaktir.

5.2.3 Uygulamaya Yénelik Oneriler

YBS igerisinde yer alan IKBS uygulamalarinin paket olarak alinmasi1 daha dogru
gibi gorilinse de, paket programlarin genelde esnetilemez olmasi, ileride program ve
yazilimda isletmeye 6zel bir eklenti yapilmak istenmesi durumunda zorluklara neden
olabilmektedir. IKBS yazilimi temin edilirken temel ilke, isletme stratejisi, insan
kaynaklar1 stratejileri ile IK politikast dahilinde hareket edilmesidir. Ancak; bu
politikanin da yarin degisebileceginin de gozden kacirilmamasi gereklidir. Ayrica;
alman paket programin isletme istekleri dogrultusunda ne kadar esnetilebilme imkani
oldugu da arastirilmali ve s6zlesmede ilgili firmadan taahhiit istenmelidir.

IKBS yaziliminda performans degerlemesi kriterlerinin isletme kiiltiir, stratejisine
uyan en yeni teknoloji ile temin edilmesi, uygun yazilim ile desteklenmesi, performans
degerlemesi yapacak olan IK uzmanlarina gerekli egitimin kazandirilmasi, calisanlara
bilgisayarli performans degerlemesi ile ilgili gerekli egitimin verilmesi ve bu konuda
bireysel gelisimlerinden emin olunmasi, dikkate alinmasi gereken ana unsurlardir. Bu
temel ilkelerden hareketle, is analizleri sonucunda belirlenen gorev tanimlamalari, is
standartlar1 ve is sartnamesi paralelinde performans degerleme kriterlerinin belirlenmesi
esas alimmalidir. Performans degerlemesi uygulamalarinda kullanilan paket yazilimlarin
raporlama meniileri ile is ve igglicii yOnetimi meniileri yasalarin getirdigi
yukiimliiliikleri karsilayabilecek sekilde tasarlanmalidir.

Ayrica; isletme yoneticilerine pratikte gegerliligi olan ve uygulama ¢aligmasi ile
tespit edilen hususlar kapsaminda; isletmelerde IKBS kullanan calisanlarin IKBS
uygulamalarma karst tutumlarmin olumlu oldugu, IKBS uygulamalarmin isletme
amaglarinin - gerceklestirilmesi dogrultusunda 1K uzmanlarina gerek karar verme

islemlerinde gerekse raporlama faaliyetlerinde yer ve zamandan bagimsiz dogru bilgi
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akis1 saglamasi, saglanan bilgilerin tutarh ve biitiinciil bir igerige sahip olmasi ¢alisanlar
ile yoneticiler arasinda olumlu iligkilerin kurulmasi hususlarinda fayda sagladigi
goriilmiistiir. Diger bir ifade ile; IKBS’nin kullamminin g¢alhisanlari olumlu yénde
motive ederek gorev bagliligini etkiledigi, ¢alisanlara ihtiyaclart olan bilgiyi sagladigi
tespit edilmistir. IKBS uygulamalar1 kapsaminda en yiiksek ortalamada; performans
degerlemesi, kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlara isletme ile
ilgili bilgilerin saglanmasi, fayda sistemleri meniilerinin etkili bir sekilde kullanildigi
tespit edilmistir. Olgme aracinin maddelerine denekler tarafindan verilen cevaplarin
faktor ortalamalar1 IKBS ile yapilan performans degerlemesinin &nemini ortaya
cikarmustir. Bes faktore iliskin genel faktor ortalamalari; IKBS uygulama boyutunda %
72.2 oraninda “katiliyorum”, IKBS’den istifade boyutuna % 74 oraninda “katiltyorum”,
performans degerlemesi uygulamalarina % 79 oraninda “katiliyorum”, performans
degerlemesi bilesenlerine iliskin maddelere % 77 oraninda “katiliyorum”, performans
degerleme sonuglarimin etkililigine iliskin maddelere ise % 87 oraninda “tamamen
katiliyorum” seklinde cevap verilmesi IKBS ile yapilan performans degerlemesinin
calisanlar ve isletme acisindan énemini ve degerini ortaya ¢ikarmistir. Ayrica; IKBS nin
calisanlarinin bireysel gelisimine ve paralelinde miistereklik kiiltliriiniin olugsmasina
katki sagladigi, ¢alisanlarin isletmedeki biiyiik resmi gormelerinde etkili oldugu, se¢im,
terfi, odiil, egitim ve gelistirme, performans gelistirme faaliyetlerinin bilgisayar
lizerinden yapilmasi sonucunda YBS igerisinde IK kurumsal hafizas1 olusturuldugu,

takip ve kontroliin eskisine nazaran daha kolay yapilabildigi hususlar1 tespit edilmistir.
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EK-1
INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMLERI (iKBS) ILE PERFORMANS
DEGERLEMESI ARASINDAKI ILiSKINiN INCELENMESI VE BiR ALAN
CALISMASI.

Saym Katilime1, bu anket formu Atatiirk Universitesi Isletme Ana Bilim Dali
Yonetim Organizasyon Bilim Dali’nda Doktora ogrenimi yapmakta olan Umit
OZTURK’iin yiiriitmekte oldugu doktora tez calismasinin bir parcasidir. Ulkemiz
genelinde bu alanda yapilan bu ilk calisma ile, isletmelerde artan bir sekilde kullanilan
Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri ile calisanlarin performans degerlemesi arasindaki
iligki incelenerek, elde edilen anlamli bulgulardan uygulamaya yoénelik sonuglarin
cikarilmasi saglanacaktir.

Performans degerlendirme bir isletmenin yasamsal fonksiyonu olan insanin
gelisiminde kilit rol oynamaktadir. Performans degerlendirme: 6diillendirme, terfi,
transfer, tayin, isten ¢ikarma, ise alma, kariyer gelisimi, yedekleme plani, egitim ve
gelistirme konularinda karar almak gibi yonetimsel agidan genis bir kullanim
yelpazesine sahiptir ve bireysel performansin Isletme Performansina tesir etme olasiligi
bulunmaktadir. Ayrica; her bir ydnetici ayn1 zamanda bir Insan Kaynaklar1 Yoneticisi
kabul edilmektedir.

Bu calisma sonucunda; ydnetim kontrol bilgi sistemi iginde yer alan Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Bilgi sistemlerinin (IKBS) daha iyi anlasilmasinin saglanacag: ve
eylemsel, taktik ve stratejik seviyede karar vericilere yonetsel iglevlerinde en 6nemli bir
yer tutan c¢alisanlara ait performans (basariy) degerlemeleri hakkinda destek
saglanacagi degerlendirilmektedir. Calismaya yapacaginiz 6nemli katkilardan dolay1
simdiden tesekkiir ediyor ve saygilarimizi sunuyoruz.

(Bu ¢alismada elde edilen veriler gizlilik ilkeleri geregince muhafaza
edilecektir.)

Umit OZTURK Fatih KARCIOGLU
Doktora Ogrencisi Dog. Dr.

Tez Danismani

BOLUM I: Bu boliimdeki sorulara siklar1 ya da kutucuklari isaretleyerek cevap veriniz

1. Isletmedeki Pozisyonunuz Nedir ?

|| Genel Miidiir || Genel Miidiir Yrd. | Departman Miidiiri [] Diger

(Liitfen Belirtiniz)

2. Yasmiz
[] 20 ve alt1 L] 21- 26 arasi ] 27-32 arasi [] 33-38 arasi [] 39 ve isti
3. Cinsiyetiniz

D Erkek D Kadin
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4. Ogrenim diizeyiniz:
L] Lise ve alt1 L] Onlisans (2 yillik) [ ] Lisans (4 yillik) [ ] Yiiksek lisans (Mastir)
|| Doktora

5. Suanda Bulundugunuz Pozisyonda ne zamandan beri ¢alismaktasiniz.

11 Yildan Az [ 1 1-5 Y1l Arasi [ ] 5-10 Y1l Aras ' 110 Yildan Fazla

BOLUM II: INSAN KAYNAKLARI BiLGI SISTEMI (iKBS) UYGULAMALARI
VE PERFORMANS DEGERLEMESI

KISIM —1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilgi Sistemleri (IKBS)

Hi¢ Katilmiyorum
Tamamen Katiliyorum

Katilmiyorum
Fikrim Yok
Katiliyorum

Secim, terfi, 6diil, egitim ve gelistirme, performans degerlemesi ile ilgili

islemler olduk¢a kullanimi kolay bir program ile yapilmaktadir.

IKY ile ilgili planlamalarda Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi ile ilgili

bilgileri sisteme girerken personelin direnci ile karsilagiimamustir.

IKBS ile isletme stratejik amagclar1 dogrultusunda kullanicilara bilgi

saglanmaktir.

Performans degerlemesi, kariyer gelisim plani, egitim programlart gibi
4 |calisanin sirketle biitiinlesmesine ve gelismesine yarayan programlar IKBS

meniileri igerisinde etkin ve yiiriirliktedir.

[KBS uygulamalari ile; IK faaliyetleri, isletme ici politika ve prosediirlerin

tiim personel tarafindan bilinmesinde basari saglanmaisgtir.

Bilgisayar ile istedigim zaman, isgorenlerle ilgili bilgilere, organizasyon
6 [ist yOnetiminin kararlarina, iicret, izin, devamsizlik vb. bilgilerine

ulasabilmekteyim.

IKBS igerisinde, gorevimle ilgili konularda gorev tamim formlari, is

sartnamesi, ig tasarimi ile ilgili bilgilere ulasabilmekteyim.

[KBS’nin uygulamaya baglanmas1 ile organizasyonda klasik IK

8 [uygulamalarina goére insan kaynaklarinin se¢im, yerlestirme, performans,

kariyer planlama konularinda daha seffaf bir model olusturularak, is géren
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tatmini arttirilmistir.

Artik  iggOrenler, maas bilgileri, sigorta islemleri, mesai durum,
cizelgelerini, performans degerlemelerini bilgisayarlar iizerinden rahatlikla

takip edebilmektedirler.

Kisim-2 Performansi Degerleme Olcegi.

10

[sletme performans: isletmede ¢alisan insan kapitalinin bireysel

performanslariyla dogru orantilidir.

Elendi

11

Performans degerlemelerinin bilgisayar programlari iizerinden yapilmasi

bir gerekliliktir.

12

IAldigim {icretin performans degerleme sonuglariyla iliskisinin oldugunu

diistinliyorum.

Elendi

13

[IKBS ile organizasyonda her bir calisanin, kisisel kapasitesi ile

iiretebilecegi standart is/hizmet miktar1 net bir bicimde belirlenmistir.

14

Isletme calisanlarinin performans seviyelerinin belirlenmesinde verimlilik

gostergelerinden yararlanilmaktadir.

15

IKBS ile calisanlarinin performans seviyeleri donemsel olarak ag
iizerinden personele duyurulmakta, onceki donemlerle kiyaslamalari

yapilmaktadir.

16

IKBS ile yapilan Performans Degerlemesi kriterlerine is ile ilgili nitel ve
nicel 6zelliklere ilave olarak; bireysel 6zellikler, bireysel iliski ve davranig

boyutlart da eklenmisgtir.

17

Isletmede performans Slciimlerinin ¢ok iyi yapilmasi sonucunda; kariyer
planlamasi ve uygulamasi iyi seviyede olup personelin is tatminini

arttirmaktadir.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum
Fikrim Yok
Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

18

[sletmemizde Kariyer gelisimi ve yedekleme plani galigmalari Performans

Degerleme sonuglari baz alinarak yapilmaktadir.

19

[sletmemizde IKBS ile ¢aliganlarmin performans seviyeleri donemsel
olarak ag iizerinden personele duyurulmakta, Onceki donemlerle

kiyaslamalar1 yapilmaktadir.
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20

[sten ayrilma ve devamsizlik ile ilgili istatistiki bilgilerin IKBS ile takibi
yapilmaktadir.

21

[sgorenler performans lgiim sistemi hakkinda tam olarak, acik bir sekilde

bilgilendirilmis ve katilimlari saglanmuistir.

22

Performans degerlemesi etkinlik ve verimlilige onemli katkisi olan bir|

Insan Kaynaklar faaliyetidir.

23

Performans degerlemesinde agiga c¢ikan eksikler, egitim ve gelistirme

faaliyetleri ile giderilmektedir.

24

Bilgisayar programi ile yapilan performans degerlendirmesinin 6nceki
klasik performans degerleme yontemlerinden daha etkili oldugunu

diistinliyorum.

25

Bilgisayarlar vasitasiyla performans degerlendirmesi yapilmasiyla insan,

kaynaklar1 boliimiince yiiriitiilen faaliyetlerde islem hizi artmistir.

26

[sletmemizde iicret artislari; IKBS’nde mevcut Performans Degerleme

sonuglar1 baz alinarak belirlenir.

Katildiginiz icin tesekkiir ederiz.

Umit OZTURK

Atatiirk Universitesi Doktora Ogrencisi
0.505.5212000 is: 0.312.4562305

jplt89 @yahoo.com
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INSAN KAYNAKLARI BILGi SISTEMi (IKBS) ve PERFORMANS DEGERLEMESI (PD) DEGISKENLERI ARASINDAKI KORELASYON BILGILERI (EK-2)

IKBS1|IKBS2 | IKBS3 | iIKBS4 | IKBS5 | IKBS6 | IKBS7 | IKBS8 | iIKBS9 | PD1|PD2 | PD3 | PD4 | PD5 | PD6 | PD7 | PD8 | PD9 (PD10 | PD11 |PD12 | PD13 | PD14 | PD15

ikBS1| 1,00 | 0,49 | 0,57 | 0,63 | 0,44 | 0,46 | 0,29 | 0,33 | 0,49 |0,27|0,50|0,51]/0,41]0,41/0,280,20|0,22|0,37| 0,53 | 0,43 | 0,49 | 0,42 | 0,39 | 0,33

ikBS2| 0,49 | 1,00 | 0,73 | 0,68 | 0,47 | 0,39 | 0,38 | 0,22 | 0,53 |0,25/0,55|0,380,28|0,29|0,32|0,20|0,25|0,38] 0,34 | 0,31 | 0,29 | 0,30 | 0,41 | 0,26

ikBS3| 0,57 | 0,73 | 1,00 | 0,75 | 0,53 | 0,50 | 0,39 | 0,38 | 0,59 |0,34|0,46/0,42/0,32|0,39/0,38]0,47|0,45|0,55| 0,52 | 0,35 | 0,49 | 0,37 | 0,45 | 0,36

iKBS4| 0,63 | 068 | 0,75 | 1,00 | 0,52 | 0,54 | 0,42 | 0,47 | 0,62 |0,38]0,51/0,51]/0,39|0,55|0,40|0,50|0,43/0,51| 0,54 | 0,44 | 0,50 | 0,34 | 0,36 | 0,22

IKBS5| 0,44 | 0,47 | 0,53 | 0,52 | 1,00 | 0,36 | 0,30 | 0,47 | 0,34 |0,35|/0,44|0,45/0,47|0,41/0,41/0,49|0,37/0,48| 0,51 | 0,49 | 0,55 | 0,24 | 0,43 | 0,28

iIKBS6| 0,46 | 0,39 | 0,50 | 0,54 | 0,36 | 1,00 | 0,53 | 0,55 | 0,58 |0,10]0,32|0,41]/0,33]0,43|0,23]/0,45|0,36|0,45]| 0,41 | 0,33 | 0,47 | 0,47 | 0,31 | 0,47

iIKBS7| 0,29 | 0,38 | 0,39 | 0,42 | 0,30 | 0,53 | 1,00 | 0,48 | 0,43 |0,24[0,27|0,41]/0,29|0,50/0,30|0,180,24 |0,32| 0,36 | 0,15 | 0,26 | 0,35 | 0,48 | 0,41

ikBS8| 0,33 | 0,22 | 0,38 | 0,47 | 0,47 | 0,55 | 0,48 | 1,00 | 0,68 |0,27[0,26|0,41]0,46|0,53|0,370,48|0,54 |0,46| 0,42 | 0,42 | 0,60 | 0,25 | 0,38 | 0,41

iIKBS9| 0,49 | 0,53 | 0,59 | 0,62 | 0,34 | 0,58 | 0,43 | 0,68 | 1,00 |0,23]0,45|0,50|0,42|0,52|0,34|0,46|0,50|0,54| 0,44 | 0,34 | 0,50 | 0,31 | 0,41 | 0,32

PD1 027 | 025 | 0,34 | 0,38 | 0,35 | 0,10 | 0,24 | 0,27 | 0,23 |1,00/0,38/0,40/0,40/0,56|0,56|0,40/0,32/0,36| 0,41 | 0,21 | 0,34 | 0,30 | 0,28 | 0,12

PD2 0,50 | 0,55 | 046 | 051 | 0,44 | 0,32 | 0,27 | 0,26 | 0,45 |0,38|1,00/0,62|0,54/0,48/0,43|0,23/0,20/0,37| 0,43 | 0,29 | 0,39 | 0,37 | 0,40 | 0,21

PD3 051 | 038 | 042 | 051 | 045 | 041 | O41 | 0,41 | 0,50 |0,40/0,62|1,00/0,52|0,69/0,43/0,37/0,35/0,48] 0,62 | 0,38 | 0,53 | 0,34 | 0,32 | 0,19

PD4 041 | 028 | 0,32 | 0,39 | 0,47 | 0,33 | 0,29 | 0,46 | 0,42 |0,40/0,54/0,52|1,00/0,52|0,50/0,46/0,47/0,53| 0,54 | 0,28 | 0,44 | 0,31 | 0,27 | 0,21

PD5 04 | 029 | 039 | 055 | 0,41 | 043 | 0,50 | 0,53 | 0,52 |0,56/0,48|0,69|0,52|1,00/0,68/0,46/0,47]0,49| 0,56 | 0,39 | 0,48 | 0,26 | 0,23 | 0,09

PD6 028 | 032 | 0,38 | 0,40 | 0,41 | 0,23 | 0,30 | 0,37 | 0,34 |0,56/0,43/0,43/0,50/0,68|1,00/0,46/0,50/0,43| 0,51 | 0,45 | 0,37 | 0,22 | 0,26 | 0,15

PD7 0,20 | 0,20 | 047 | 050 | 0,49 | 045 | 0,18 | 0,48 | 0,46 |0,40/0,23|0,37|0,46|/0,46/0,46/1,00/0,77|0,67] 0,50 | 0,35 | 0,50 | 0,24 | 0,28 | 0,29

PD8 022 | 025 | 045 | 0,43 | 0,37 | 0,36 | 0,24 | 0,54 | 0,50 |0,32/0,20/0,35/0,47|0,47|0,50/0,77|1,00/0,76| 0,56 | 0,33 | 0,41 | 0,26 | 0,28 | 0,30

PD9 0,37 | 0,38 | 0,55 | 0,51 | 0,48 | 045 | 0,32 | 0,46 | 0,54 |0,36/0,37/0,48/0,53|/0,49/0,43/0,67/0,76/1,00| 0,63 | 0,25 | 0,48 | 0,37 | 0,31 | 0,39

PD10 | 053 | 0,34 | 052 | 0,54 | 051 | 041 | 0,36 | 0,42 | 0,44 |0,41/0,43|/0,62|0,54|0,56|0,51/0,50/0,56|0,63| 1,00 | 0,29 | 0,52 | 0,23 | 0,27 | 0,23

pPD11 | 043 | 0,31 | 0,35 | 0,44 | 049 | 0,33 | 0,15 | 0,42 | 0,34 |0,21/0,29/0,38/0,28/0,39/0,45/0,35/0,33|0,25| 0,29 | 1,00 | 0,70 | 0,11 | 0,21 | 0,22

PD12 | 049 | 0,29 | 049 | 0,50 | 055 | 0,47 | 0,26 | 0,60 | 0,50 |0,34/0,39/0,53|0,44/0,48/0,37/0,50/0,41/0,48]| 0,52 | 0,70 | 1,00 | 0,21 | 0,29 | 0,30

PD13 | 042 | 0,30 | 0,37 | 0,34 | 0,24 | 047 | 0,35 | 0,25 | 0,31 |0,30/0,37|0,34/0,31/0,26/0,22|0,24/0,26|0,37| 0,23 | 0,11 | 0,21 | 1,00 | 0,65 | 0,65

pPD14 | 039 | 041 | 045 | 0,36 | 043 | 0,31 | 048 | 0,38 | 0,41 |0,28/0,40/0,32|0,27|0,23|0,26/0,28/0,28/0,31| 0,27 | 0,21 | 0,29 | 0,65 | 1,00 | 0,74

PD15 | 0,33 | 0,26 | 0,36 | 0,22 | 0,28 | 047 | 041 | 0,41 | 0,32 |0,12|0,21/0,19/0,21/0,09/0,15/0,29/0,30]0,39] 0,23 | 0,22 | 0,30 | 0,65 | 0,74 | 1,00
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EK-3

VIKO Performans Degerlendirme Olgegi
BO BASARIYA ODAKLANMA
VIKO’nun vizyon misyon ve temel degerlerini benimser ve isini
! bol yaparken ornek olacak sekilde kullanir.
Sirketin hedeflerine ulagsmasi i¢in kendi sorumluluk alaninin disinda
2 bo2 | sorumluluk alma istegi duyar, isi sahiplenir, gergeklestirilen faaliyetlerin
amag ve sonuclarii benimser ve destekler.
Sirket hedeflerine ulagsmak ve agmak icin basarma istegi ve cabasi
vardir. (sirket menfaatlerini en iyi sekilde korumak icin c¢aba sarfeder,
3 bo3 isleri ilk seferde dogru yapma cabasi vardir, verimlilik, israfa ve hatalara
duyarhdir, gerektiginde diizeltici 6nleyici faaliyetlerde bulunur.)
Yaptig1 islerde sonuglara odakli ¢alisir, kendisini sonuglardan sorumlu
4 bo> tutar.
SU SOSYAL ILISKILER VE iS ORTAMIYLA UYUMLU OLMA
5 sul | VIKO’nun degerleri ve ilkelerini yansitan is ahlaki kurallarina uyar.
Isinde ve is iliskilerinde diiriisttiir, verdigi sozleri yerine getirir,
6 2 giivenilirligini ve itibarii korur.
7 su3 | Insanlara ve olaylara kars1 objektif davranur.
8 su4 | insana deger verir, kisisel haklarina saygi duyar.
Isiyle ve kisilerle ilgili bilgi paylasiminda gizlilik ilkelerine uygun
’ S davranir.
Duygularimi etkin sekilde yonetir, stres altinda performansi etkilenmez,
10 su6 | stres, zaman baskis1 vb. faktorlerin isine olumsuz sekilde yansimasina
engel olur.
11 su7 | Ozel hayatini isi hayatina yansitmaz.
Kurumu kurum i¢inde ve disinda davranislari, dig goriiniimii ve kisisel
12 8 bakimiyla 6rnek olacak sekilde temsil eder.
13 su9 | Isin gerektirdigi hallerde esnek galigma saatlerine uyar.
Miisterek alan kullaniminda kurum kiiltiiriine uygun davranir. (Kurulus
14 | sul0 | ici ve ofis igndeki davranislart diger calisanlar rahatsiz etmez, yiiksek

ses tonu ile yanlis tisluplarla konusmaz, stres vb. duygularini ¢evresine
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rahatsiz edecek sekilde yansitmaz)

IBK IS BILGISI VE IS KALITESI

I5 bkl Isinin tiim siirec iliskilerini, asamalarini, girdilerini, ¢iktilarini bilir ve
uygular.

16 | b2 Is ile ilgili mevzuat: bilir ve gelismeleri takip eder. (Hukuki, muhasebe,
teknik, standartlar vb.)

17 | ibk3 | Isine inisiyatif kullanacak derecede hakimdir.
Stirekli bilgi edinme egilimi i¢indedir. Yenilikleri ve giindemdeki

18 | ibks konular1 sirket hedefleri dogrultusunda degerlendirebilmek i¢in siirekli
aragtirtr, kiyaslama yapar, edindigi bilgileri bu hedeflere uygulayarak
sonug alir.

19 | ibk5 | Isini istenilen zamanda istenilen nitelikte yapar.

20 | ibké Isini yaparken éncelikleri belirler, aksamaya neden olmayacak sekilde
planlar, yonetir.

21 ikb7 | Zamani kaynak olarak goriir ve etkin sekilde yonetir.

2 | ios Isi geregi kullandi1g1 malzeme ve makineleri verimli ve etkin kullanir ve
muhafaza eder.

- b0 Isinin basarisini performans gostergeleri ile izler, gerekli iyilestirmeleri
yapar.

24 | ikb10 | Siireci ile ilgili olas1 aksakliklar1 belirleyip onleyici davranir.

25 | ikbl1 | Bilgi yabanci dilleri isinin gerektirdigi her asamada bagariyla kullanir.

KG KIiSISEL GELIiSiM

Calismalarin ve bagkalarinin bu konuda degerlendirmelerini ve geri

26 kgl | bildirimlerini dinleyerek gelistirir. (iyilestirmeye ac¢ik yOnlerini
ogrenmek ister.)
Yeni beceriler edinme konusunda isteklidir. (Egitim, seminer, kitap

27 ke2 okuma, paylasim vb.)

28 k3 Kendi yeteneklerine giivenir daha {ist noktalara ulagmak i¢in inangla
calisir.

29 ked Pozitif sekilde diisliniir, bunu davranislarina yansitir ve igsel

motivasyonunu saglar.
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MO MUSTERI ODAKLILIK
Kendini miisterilerin ve is birligi yaptig1 kuruluslarin gereksinimlerini
30 | mol | karsilamaya adar. Miisteri beklenti ve ihtiyaclarin1 aragtirir, geri
bildirimleri dikkate alir ve iyilestirmeleri yapar.
Miisteri ve isbirligi yaptigr kuruluslarla iliskilerin de kurum itibarini
3 mo2 onde tutarak olumlu ve diizeyli iliskiler kurar.
IL ILETiSIM
32 il1 I¢ ve dis iletisimde kurum kiiltiirii ve yonetmeliklerine uygun davranir.
33 12 Bilgiyi dogru insanlara, dogru zamanda, dogru kanallarla ulagtirir.
34 B3 Diistlincelerini yanlis anlamaya sebep vermeyecek sekilde ifade eder.
(yazili, sozlii)
35 14 Karsi tarafi dinler ve etkin geri bildirimde bulunur.
Empati kurar. (Olaylar karsisinda karsidaki kisinin egitim diizeyini,
36 il5 yasini, cinsiyetini, kisiligini dikkate alarak kendini onun yerine koyarak,
duygularini anlayarak iletisim kurar.)
37 il6 Beden dilini etkin kullanir. (jest, mimik, tavir.)
Toplant1 yonetimi kurullarina uyar (Zamaninda gelir, hazirlikli gelir,
38 117 baglangi¢ ve bitis saatlerine uyar, toplantida dogru kararlarin verilmesi
icin fikirleriyle katkida bulunur.)
Tiim i¢ ve dis telefon goriismelerinde telefonla iletisim kurallarina uyar,
39 il8 kurumu temsil bilinciyle davranir. (kendini tanir, amaca uygun kisa
ctimlelerle konusur, nezaket kurallarina uyar)
40 i19 Raporlar1 amaca uygun hazirlar.
YRT YARATICILIK
al il Gelisme, yeniliklere aciktir. (“Boyle gelismis boyle gider” yaklagiminin
disinda degisime gelisime, yeniliklere aciktir.)
Mevcut problemlere analitik ve ¢6ziim odakli yaklasir, alternatif fikirler
2 yr2 ve ¢Oziimler {iretir.
Isi gelistirmek igin (maliyeti diisiirmek, kaliteyi ve verimi arttirmak,
43 yrt3 | zaman tasarrufu saglamak) arastirmalar yapar, yeni fikirler iretir ve

hayata gegirir.
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Farkli alanlardaki iyilestirmeleri, uygulamalar izler, 6grenir ve kendi

44 yrt4
isinin basarisini arttirmak i¢in adapte ederek kullanir.
Sirketin is sonuglarinda biiylik gelismeler saglayabilecek fikirleri {iretir
+ yro ve uygulanabilmesi i¢in somut faaliyet planlart olusturur.
TAKIM CALISMASI — EKiP RUHU
TK (Yalnizca takim ¢calismalar degil, kurulusta ¢alisan herkesin bir
ekip oldugu goz oniinde bulundurularak degerlendirilecektir.)
Ekip ¢alismasinda ve is birliginde bulunur. (Daha verimli ve basarali
46 tk1 olabilmek i¢in ekip calismasinin gerekliligine inanir, bu biling ile bir
takimla beraber ¢alismak i¢in goniillii olur.)
47 tk2 | Bulundugu ekipte etkin, koordineli, yapici, yaratici rol oynar.
48 tk3 Sahip oldugu ve edindigi bilgileri ekip tiyeleri ile paylasir.
LiD LIDERLIK
_ Belirsizlik ve risk ortaminda karar alabilir, zor kararlar vermekten
¢ fid] cekinmez, kararlarin dogurdugu sonuglarin sorumluluklarini tagir.
] VIKO politika ve stratejilerinin olusturulmasinda ve yayiliminda etkin
>0 fid2 rol oynar.
' Kurum kiiltiirinii destekleyen degerler konusunda c¢alisanlara &rnek
51 lid3 olur.
) Sirket hedeflerinin basarilmasi i¢in gerekli siire¢lerin olusturulmasinda
> fid ve bu siireglerin istenilen hedefler kargilamasinda etkin rol oynar.
' Kurulusun i¢ ve dis degisim etkenleri / ihtiyaglarini analiz eder ve
>3 hd> degisim ihtiyaglarini belirleyerek etkin bir sekilde hayata gegcirir.
_ Calisanlarin iyilestirme calismalarinda yer almasi i¢in tesvik eder ve
> fid6 destekler.
55 1id7 | Dogru kisileri dogru zamanda dogru islere yonlendirir.
. Organize ettigi islerin planlara ve hedeflere uygun sekilde
>6 fids gergeklesmesini takip eder.
- 49 Kisilerle ve takimlarla deneyimleyisini paylasir, yol gdsterir, esin

kaynag1 olarak yiiksek performans ile calismaya tesvik eder.
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Calisanlarin gelisimini tegvik edecek sekilde, yapilan islerin sonuglar1 ve

58 | lid10 | etkilerine iligkin geri bildirim verir, kisilerin gelisebilmeleri icin
iyilestirmeye agik yonleri ile ilgili geri bildirim verir.
_ Calisanlarin yetkinliklerini dikkate alarak uygun ilave gorevler verir ve
5| hdl onlarin gelismelerini saglar.
' Yetkinliklere iliskin planlar gelistirir ve uygulamaya koyar gelisim
60| hdiz planlarin1 yakindan izler.
61 | 1id13 | Sonug alan ve yeteneklerini gelistiren ¢alisanlarini takdir eder.
Boliimiiniin ~ performans  degerlendirme  sonuglari  ve  calisan
62 | lidl4 | memnuniyeti anketi sonuglar icin iyilestirme planlar1 yapar, takip eder,
basariy1 engelleyen faktorleri ortadan kaldirir.
‘ Calisanlarina eylem oOzgiirliigii taniyarak (yetki devri, yetkilendirme
63 | hdl5 onlarin gelisimini saglar.)
64 | lid16 | Anlagsmazlik veya ¢atismalari agiga ¢ikarir ve ¢oziime baglar.
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Evren Biiyiikliiklerine Karsiik Gelen Orneklem Biiyiikliikleri EK-4

N-n N-n N-n N-n N-n
10-10 100-80 280-162 800-260 2800-338
15-14 110-86 290-165 850-265 3000-341
20-19 120-92 300-169 900-269 3500-346
25-24 130-97 320-175 950-274 4000-351
30-28 140-103 340-181 1000-278 4500-354
35-32 150-108 360-186 1100-285 5000-357
40-36 160-113 380-191 1200-291 6000-361
45-40 170-118 400-196 1300-297 7000-364
50-44 180-123 420-201 1400-302 8000-367
55-48 190-127 440-205 1500-306 9000-368
60-52 200-132 460-210 1600-310 10000-370
65-56 210-136 480-241 1700-313 15000-375
70-59 220-140 500-217 1800-317 20000-377
75-63 230-144 550-226 1900-320 30000-379
80-66 240-148 600-234 2000-322 40000-380
85-70 250-152 650-242 2200-327 50000-381
90-73 260-155 700-248 2400-331 75000-382
95-76 270-159 750-254 2600-335 100000-384

N: Evren Biiyiikliigii-Hacmi n: Orneklem Biiyiikliigii Hacmi

Kaynak: Ayhan Ural, Ibrahim Kili¢, “Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile veri
analizi”, Detay, Ankara, 2005, s. 43.
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Kisaltmalar Listesi

BY Bilgi Yonetimi

EFQM European Foundation for Quality Management
HRIS Human Resources Information Systems
IK  Insan Kaynaklari

IKBS Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi

IKY  Insan Kaynaklar1 Yonetimi

PD Performans Degerlemesi

PA Performance Appraisal

PA Performans Analizi

PY Personel Yonetimi

PYS  Performans Yonetim Sistemi

YBS  Yonetim Bilgi Sistemi
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OZGECMIS

1967 yilinda Manisa’da dogdu. Ilk ve orta 6grenimimi Bolu-Gerede’de, Lise
O0grenimini  Manisa’da tamamladi. 1989 yilinda Kara Harp Okulundan Jandarma
Tegmen olarak mezuniyeti miiteakip sirasiyla, Istanbul Tuzla Piyade Okulu, Ankara
Jandarma Subay Okulu (Giivercinlik)’'nda Piyade ve Jandarma simif teknik ve
taktikleriyle ilgili kurslar aldi. 1991 yilinda (1) yil siireli Ugak Pilot Kursunu miiteakip,
(6) ay siireli Helikopter Pilot, Ogretmen pilot kurslarina katildi ve miiteakiben basta
Gilineydogu Anadolu bdlgesinde olmak tizere degisik ucgus birliklerinde pilot, filo

komutan1 ve egitici pilot olarak gorev yapti.

2000 yilinda Kara Harp Akademisi sinavini kazanarak, 2.5 yil sliren Harp
Akademileri Egitimi’ni aldi ve 2002 Temmuz ayinda Kurmay subay olarak Erzurum’a

atamasi yapildu.

2003 yilinda Saraybosna’da konuslu NATO Karargahinda (SFOR) “Istihbarat
Yonetimi Hiicresi” boliimiinde “Analiz Subay1” olarak goérev yapti. 2007 yilinda

Italya’da bulunan NATO Savunma Koleji’nde alt1 ay siireli “Kidemliler Kursuna”

katild.

Halen; J Genel Komutanlig1 Karargahinda Sube Miidiirii olarak gorev yapmakta
olup, I¢ Giivenlik Harekat1 ile Yurt Dis1 gorevlerinde gostermis oldugu performans
nedenleriyle, TSK Ustiin Cesaret ve Feragat Madalyasi ile NATO Ustiin Hizmet

Madalyasi ile 6diillendirilmistir.

2002 yilinda basladigi, Erzurum Atatiirk Universitesi Isletme Anabilim dali
Yonetim ve Organizasyon boliimiinde Doktora Egitimine halen devam etmektedir. Etki
Odakli Yonetim ve Harekét ile Istihbarat Yonetimi konularinda cesitli dergilerde

yazilmis makaleleri bulunmaktadir.

Evli ve (2) ¢ocuk babasi olup, Ingilizce bilmektedir.



