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Bﬁ calisma, insan kaynaklari bilgi sistemi ve iggiici planlamasi uygulama alani
iizerine kuruludur. Isletmelerin insan kaynaklari faaliyetlerinde bilgi sistemi kullanimi
diger fonksiyonlara gore geride kalmistir. Konuyla ilgili akademik diizeyde teorik ve
uygulamalr aragtirmalar da smirh sayidadir. Oysa, glnumiziin bilgiye dayanan
organizasyonlarinda, yonetici ve galisanlarin insan kaynaklarina yonelik bilgi ihtiyaci
katlanarak artmaktadir. Gerekli bilgilerin tam, dogru ve zamaninda elde edilmesi
gelismis bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kurulmas: ve etkin bir bigimde islemesiyle

saglanacaktir.

Insan kaynaklar bilgi sisteminin isgiicii planlamasi uygulama alani; igletmelerin
dogru zamanda, dogru pozisyonda, dogru kisiyi bulundurma stirecini kolaylastiracaktir.
Isletmelerin degisimi etkili yonetmeleri, gelismis insan kaynaklari fonksiyonlan
olusmasi, 6rgitsel ve bireysel sonuglarda arzulanan yere varilmasi insan kaynaklar

bilgi sistemi tizerinde kuracaklars iggiicii planlama sistemiyle saglanabilecektir.
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Insan kaynaklari bilgi sistemi ve isgiicti planlamasinda kullanim durumunu
ortaya koymak amaciyla Eskisehir'de yer alan buyik 6l¢ekli sanayi isletmelerinin insan
kaynaklari yoneticileri ile yiz yiize gérigme metoduyla yar1 yapilandinilmig goriigmeler
yapilmistir. Gorusmeler sonucunda elde edilen betimsel veriler sayisal analize tabi
tutulmustur. Eskisehir’de yer alan buyiik 6lgekli sanayi igletmelerinde, insan kaynaklari
bilgi sistemi kullamldigi ancak gelismis insan kaynaklari bilgi sistemi kullananlarin
sayistmin olduk¢a az oldugu, isgiici planlamasi i¢in bir sisteme sahip olmadiklan,
gelismis insan kaynaklari bilgi sistemi bulunan isletmelerin isgiici planlamasi

faaliyetinde bu sistemden daha fazla yararlandiklar ortaya gikmistir.



ABSTRACT

HUMAN RESOURCES INFORMATION SYSTEM AND USING FOR
MANPOWER PLANNING

H. Zimrat TONUS
Department of Business Administration
Anadolu University Social Science Institute, September 2001
Advisor: Prof. Dr. Ramazan GEYLAN

This thesis is based on the application of human resources information systems
and manpower planning. The utilization of information systems for human resources
activities of organizations is less developed besides other management functions. The
theoretical and applied research on this subject at academical level is also limited.
However, the information needs of both managers and employees towards human
resources is incrementally increasing at today's information-based organizations. The
deployment of full, correct and timely information shall be achieved by the
development and effective implementation of advanced human resources information

systems.

The manpower planning applications under human resources information
systems shall enhance the organization's assignment process of right employee at right
position at right time. The effective change management in organization, the
establishment of human resources functions, the accomplishment of organizational and
individual goals shall be obtained by means of manpower planning systems over human

resources information systems.
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In order to assess the state of human resources information systems and
manpower planning applications, the semi-structured interviews were held with human
resources managers of large-scale organizations at Eskisehir. The descriptive data
gathered after interviews were numerically analyzed. It was observed that the human
resources information systems were established for many organizations unless the
number of companies institulizing advanced systems were quite less; the manpower
planning systems were not developed but the companies with advanced systems were

benefiting from the system for their manpower planning activities.
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GIRIS

Guniimizde insan kaynaklar1 boliminiin stratejik niteliginin artmasi, isletme
calisanlarina yonelik kararlarin daha somut bilgiler yarimiyla alinmasini zorunlu hale
getirmigtir. Bunun sonucu olarak, isletmeler insan kaynaklari bilgi sistemi

olusturulmaya baslamislardir.

Bu ¢aligma, insan kaynaklar bilgi sisteminin isletmelerde olusturulma siirecine
ve isgiicii planlamasinda kullanimina dayanmaktadir. Ilk ii¢ bolim, insan kaynaklar
bilgi sistemleri ve isgiicii planlamasinda kullanimina yonelik teorik konular, dérdiinci
boliim ise insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve isgiicii planlamasinda kullanim durumunu

ortaya ¢ikarmaya ydnelik betimsel bir arastirmay: icermektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynaklarina yonelik kararlarin
olusturulmasinda yoneticilere gerekli bilgileri saglamaktadir. IKBS, bir organizasyonun
kendi insan kaynaklari, personel faaliyetleri ve orgitsel birim ozellikleriyle ilgili
ihtiyaci olan verilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi, giincellestirilmesi ve analiz

edilerek cesitli raporlarin hazirlanmasini saglayan bir stirectir.

Birinci bolim, insan kaynaklar: bilgi sistemi kavramina temel olusturan bilgi
sistemleri kavramiyla baglamaktadir. Daha sonra personel y®netiminden insan
kaynaklar: yonetimine gegis siireci ve insan kaynaklar bilgi sistemi kavrami, kullamim
ve gelisim surecinin agiklanmasi, insan kaynaklari bilgi sisteminin vyararlan ve
simirlhiliklar, temel bilesenleri, etkin bir insan kaynaklari bilgi sisteminde bulunmasi
gereken unsurlar ve insan kaynaklari bilgi sisteminin icerdigi bilgi tirleri yer

almaktadir.
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Buyukligi ne olursa olsun her isletmenin insan kaynaklan bilgi sistemi
olusturmasi gerekmektedir. Etkili bir insan kaynaklar: bilgi sistemine sahip olmak igin
insan kaynaklar1 bolimi kendi faaliyetler: i¢in en uygun bilgisayarli faaliyet bicimini,
yapisini  ve prosedirlerini aragtirmalidir.  Insan kaynaklari bilgi  sisteminin
olusturulmasinda yararli fakat olduk¢a zaman alici bazi asamalar takip edilmelidir.
Sonugta, insan kaynaklar1 bilgi sistemi tim insan kaynaklari fonksiyonlarinin

verimliligine katkida bulunabilir.

Ikinci béliim, insan kaynaklar bilgi sisteminin isletmelerde olu5tunjlma ve
uygulamaya gegirilme siirecini anlatmaktadir. Insan kaynaklari bilgi sistemi
olusturulurken g6z 6ntine alinmasi gereken unsurlar, strateji gelistirilmest, planlanmasi,
tasarimi, uygulamaya gegirilmesi, insan kaynaklari bilgi sisteminin organizasyon
yapisinda ki yeri ve temel insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda insan kaynaklari bilgi

sistemi kullanimi konular: sirayla yer almaktadir.

Isletmenin amaglar1 dogrultusunda, dogru insamin dogru yerde dogru zamanda
bulunmasimi saglamak insan kaynaklari yonetiminin 6nde gelen amacidir. Bu amacin
gergeklestirilmesinde en 6neml rol isgiici planlamasina digmektedir. Kisacas: isgiici
planlamasi insan kaynaklari yonetiminin merkezini olusturmaktadir. Etkili bir insan
kaynaklar1 bilgi sistemi tarafindan desteklenen isgtici planlamasi fonksiyonu,
yoneticilerin insan kaynaklariyla ilgili dogru kararlar vermesini saglar. Bu kararlar,
isletmenin gelecekte etkili olmasim saglayacak dogru nitelik ve nicelikteki insanlarin

saglanmasi anlamindadir.

Uciinci boliim, insan kaynaklarinin temel fonksiyonlarindan biri olan isgiica
planlamasinda insan kaynaklar: bilgi sisteminin rolinii temel almaktadir. Planlama
kavramiyla baglayan boliimde isgiici planlamas: genel hatlaniyla anlatilmig, daha sonra
ise insan kaynaklari bilgi sistemi destekli isgiicii planlamasina gegilmigtir. Insan
kaynaklar1 bilgi sisteminde igglicii planlama modiiliiniin kurulmasi, isgiici planlama

sirecinde yer alan iggiici arzinin belirlenmesi, isgiicii talebinin belirlenmesi, yedek
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planlarmin yapilmas: gibi fonksiyonlarin insan kaynakli bilgi sistemi destedi ile

gergeklestirilmesi ve siiregte sistemin Urettigi raporlar bu boliimde yer almaktadir.

Dérdiincii ve son boliim olan aragtirmanin yer aldigi boélimde, Eskisehir’de yer
alan biyiik olcekli sanayi isletmelerinde insan kaynaklari bilgi sistemi ve isgiicii
planlamasinda kullanim durumunu ortaya ¢ikarmaya yonelik betimsel bir arastirma yer
almaktadir. Arastirmaya dahil edilen isletmelerden yari yapilandinlmis goérisme
yontemiyle elde edilen betimsel veriler, sayisal analize tabi tutulmus ve bulgular
yorumlanmig ve betimsel arastirmalarin 6zelligi sebebiyle aragtirma yapilan igletmelere

yonelik Oneriler getirilmigtir.



BIRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI

1. VERI, BILGI, BILGI SISTEMI, iISLETME BIiLGI SISTEMI

Kuresellesmeyle birlikte artan rekabet isletme sireglerinde bilgi sistemlerinden
yararlanimasinin  artigina  sebep olmustur. Kullamilan bilgt  sistemleri, pazar
degigmelerine ve tiiketici isteklerine hizla yanit verilebilmektedir. Bilgi sistemi ve
isletme bilgi sistemleri incelemeden 6nce veri ve bilgi kavramlarina deginilecektir. Veri
ve bilgi kavramlarinin aymi anlamda kullanilmasi ¢ok sik karsilasilan bir durumdur.

Ancak 1ki kavram arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

1.1. Veri ve Bilgi

Veri, bilgiye ulagsmak amaciyla yapilan gozlemlerin, metin olarak, say: olarak
yada canli gosterim olarak nesnellestirilmis bicimidir. Bu anlamda veri bilginin
girdilerinden birisi olmaktadir. Bilgi ise, bir ig veya bir konu uzerinde bilinen
genellemeler olarak tanimlanabilir. Bilgi, verilerin amaca uygun bir veri siiregcleme

yontemiyle anlamli ve yararlt duruma gelmeleridir.
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Veriler bilgisayar ortamina girilir, depolanir, gesitli amaglar i¢in gelistirilmis
modellerde kullamilmak tuzere bellekten ¢ekilir, sureglenir ve bilgi olarak sistemden
¢ikar. Bilgilerde aym sekilde depolanir, ilgililere dagitilir, bellekten gekilerek baska bir
surecte girdi olarak kullanilabilir. Cesitli kaynaklardan toplanan veriler baz1 bilimsel
sireglerden gegerek bilgiye donustirilmektedir. Bu bilgi de karar siirecinin girdisini
olusturmaktadir. Karar alirken veri degil verilerin streglenmesinden elde edilen bilgi

kullanilmaktadir. !

Isletmecilik agisindan bilgi, isletmenin basaris1 igin temel kaynaktir. Bilginin
isletme agisindan deger ifade etmesi siniflandirilmasina giincellenmesine ve zamaninda
elde edilmesine baghdir. Bu yizden isletmelerin bilgi sistemine sahip olmasi

gerekmektedir.

1.2. Bilgi Sistemi

Bilgi sistemi, yonetimin karar almasini ve denetimi desteklemek i¢in, i¢ ve dig
cevreden verileri toplayan isleyen depolayan ve ileten etkilesimli 6geler biitina olarak
tammlanabilir.” Bilgi sistemini dort bileseni olan girdi, sirecleme, ¢ikt1 ve geri besleme
isletmenin karar alma ve denetleme i¢in thtiya¢ duydugu bilgiyi tretir. Girdi, sisteme i¢
ve dis ¢evreden toplanan verileri tamimlar. Stregleme, ham verileri anlamli hale
donistirme islemidir. Cikti, siirecleme sonucunda bi¢imlenen verinin, kullanicilar igin
anlamli hale gelmis bi¢imidir. Geri besleme ise, sistemin girdi asamasinin
degerlendirilmesine ve diizenlenmesine olanak saglamak igin ¢iktiy1 inceleme ve gerekli

.. . . c4e 3
birimlere geri yansitma iglevidir.

' M. Sahin, Yonetim Bilgi Sistemleri, (Eskisehir: Anadolu Universitesi 1.1.B.F. Yay., 2000), 5.53.
2 Ayn, s.5.
: Ayni, 5.6



Bilgi sistemleri islevlerinin gergeklestirilmesinde bilgisayar donanim ve yazilim
teknolojilerini  kullanmaktadirlar. Bu yiizden giinimuzde bilgi sistemi kavrami

bilgisayar destekli bilgi sistemi kavramiyla ayni anlamda kullanilmaktadir.

1.3. Isletme Bilgi Sistemleri

Isletmecilik agisindan bilgi sistemleri, degisen kosullarin ortaya ¢ikardigi bilgi
teknolojisine dayanan yonetsel ve orgiitsel tasarimlardir. * Bilgi sistemleri isletmecilikte
higbir yoneticinin goz ard1 edemeyecegi kadar yasamsal bir 6neme sahiptir. Ydnetimin,
planlama, orglitlenme, ydneltme, koordinasyon ve denetleme islevlerinin etkin olarak
yiritilmesinde isletme bilgi sistemleri 6énemli bir role sahiptir. Isletmecilik agisindan
bilgi sistemini gerekli kilan nedenler sunlardir;

o Isletmelerin dinamik ve karmagik bir ¢evrede faaliyet gdstermeleri, onlari hizli
karar vermek ve degisimlere hizla ayak uydurmak zorunda birakmasi,

o Isletmelerde ayrintili bilgiye ihtiyag gosteren tekniklerin rutin olarak
kullaniimas:  bilgi  sisteminin  kurulmasint  ve  gelistirilmesini  zorunlu

kilmaktadir.’

Isletmelerde faaliyetlerinin yerine getirilmesinde cagdas bilgi sistemlerinden
yararlanilmaktadir. Isletme bilgi sistemleri bilgi akist suretiyle isletmenin tim
fonksiyonlarinda dolayisiyla butin yonetim islevierini ve alt orta ve {iist yonetim
basamaklarini  birbirine baglayarak isletmeyi bitinlestirir.® Pazarlama, retim,
finansman, muhasebe ve insan kaynaklar: isletmenin temel fonksiyonlaridir. Sekil 1

isletme bilgi sisteminin alt sistemlerini géstermektedir.

* Ayni, s.8.

> H. Ozgen ve A. Yalem, “Isletmelerde Yonetim Bilisim Sistemi ve Yénetim Kararlarinda
Kullanilmas1”, Eskigehir A.U. LLB.F Dergisi, C.10, S.1-2, 5. 253.

¢ F. Sirmeli, Muhasche Bilgi Sistemi, (Eskisehir: A:U. Egitim, Saghk ve Bilimsel Arasurma
Cahsmalan Vakf Ya. No:115, 1996), s.28.



1.3.1. Pazarlama Bilgi Sistemi

Pazarlama fonksiyonu, mevcut olan pazarlarda mevcut Uriinlerin planlanmasi,
satisinin artirilmasi ve satiginin yam sira mevcut ve potansiyel misterilere daha iyi

hizmet vermede yeni iiriinlerin ve yeni pazarlarin gelistirilmesini saglar.’

ISLETME BILGI
SISTEMLERI
URETIM PAZARLAMA FINANS MUHASEBE INSAN
BILGI BILGI BILG! BILGI KAYNAKLARI
SISTEMLERI SISTEMLERI SISTEMLERI SISTEMLERI BILGI
SISTEMLERI
Bilgisavar Reklam ve Sermaye Odenebilen Personel
destekli Promosyon Biitgeleme Hesaplar Bilgilerinin
mithendislik Tutulmas:
Pazarlama Nakit Yoénetimi Tahsil
Bilgisavar Ydnetini edilebilen Personel
Destekli Uretim Kredi Yonetimi Hesaplar Gereksininim
Pazar Tahmind
Makine Kontrol Arastirmasi Finansal Biitgeleme
Performans Personel
Materyal Uriin Yénetimi Analizi Maliyet Beceri
Gereksiniminin Muhasebesi Envanteri
Planlanmasi Satig Tahmini Finansal
Gereksinim Sabit Kiymetler || Ucret
Siire¢ Kontrol Satis Giicii || Analizi Muhasebesi Analizleri
Otomasyonu
Satin Alma Portfsy Envanter Egitim ve
Satig Yonetimi || yonetimi Kontroli Gelistirme
Robotlar )
Odemeler
Vergi
Mubhasebesi

Sekil 1. Isletme Bilgi Sistemleri

J. A. Obrien, Management Information Systems, (Boston: Richard Irwin Inc., 1990), 5.435.

7J. A. Obricn, Management Information Systems, (Boston: Richard Irwin Inc., 1990), s.435.




Isletmeler hayati 6neme sahip pazarlama fonksiyonunun yerine getirilmesinde
bilgisayarlardan yararlanmaktadirlar. Bu agidan pazarlama yoneticileri kisa ve uzun
donemli iiriin satiglarini gosteren ve her pazarlama alanimin performansiyla ilgili
analizleri saglayan bilgi sistemlerini kullanmaktadirlar. Pazarlama bilgi sistemi ayrica,
alternatif pazarlama planlarinin hazirlanmasini, etkilerinin goriilmesini ve geri bildirimi

sag‘v',lamal<:tacixr.8

Pazarlama bilgi sisteminin etkinligi biyiik 6l¢iide piyasa ile isletme arasinda ki
geri besleme fonksiyonuna dayamir. Yoneticiler ancak bu sayede gegmisteki
faaliyetlerin uygunlugu ve dogrulugu hakkinda bir gériise sahip olabilirler ve daha sonra

bu goriis tizerinde gelecege yonelik faaliyetlerini tasarlayip karar verebilirler.’

Pazarlama bilgi sistemi, pazarlama yOnetimine, pazarlama planlarn,
organizasyonu pazarlama elamanlarimin hedef pazarlara yoneltilmesi pazarlama
etkinliklerinin uyumlastirilmas: ve denetlenmesi gibi konularda veri saglayan veri

isleyen bilgi Ureten bilgi aktaran ve depolayan butiinlesik bir bilgi sistemidir. "
1.3.2. Uretim Bilgi Sistemi

Uretim fonksiyonu, bir igletmenin elindeki kaynaklarin Uriine dénusttrilmesi
strecidir. Uriiniin tasarimi, Gretim araglarinin planlanmas, isletimi, kalite kontrolinin
saglanmas: gibi faaliyetleri yerine getirir. Uretim bilgi sistemi bu iliskilerin
dizenlenmesinde dnemli bir gérev istlenmektedir. Uretim boliiminiin ihtiyag duydugu

. . . e . . 11
bilgiler tiretim bilgi sisteminden saglanmaktadur.

¥ Obrein, a.g.c., 5.436.

® B. Cetinkaya ve Digerleri, “Yénetim Bilgi Sistemleri Artema A.S. Omegi” Eskisehir A.U.
I.I.B.F Dergisi, (Haziran 1989), s. 307.

1% Sahin, a.g.c., 5.152-154.

" Ozgen ve Yalgm, a.g.c. s. 256.



Uretim bilgi sistemleri, mal veya hizmetlerin tretim siireglerinin planlanmasi ve
kontroli ile ilgili tim faaliyetleri igeren, tiretim fonksiyonunu destekleyen bilgi
sistemleridir. Stoklarin satin almalanin, mal veya hizmetlerin akiginin planlanmasi,

gorintilenmesi ve kontroli igin tiretim bilgi sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.’?

Uretim bilgi sistemi isletmelerde bilgisayarlardan en ¢ok yararlanilan alanlarin
baginda gelir. Ciinkd tretim bilgi sistemine konu olan Gretim etkinliklerinin bir ¢ogu
tekrarlanabilen 6zellige sahiptir. '* Uretim bilgi sistemlerinin isletmelerde yaygin olarak
kullanilmasinin  bir diger nedeni ise, isletmelerin faaliyetleri arasinda tretim

fonksiyonuna verdikleri 6nemin fazla olmasidir.
1.3.3. Finans Bilgi Sistemi

Parasal kaynaklarin bulunmasi ve yaratilmasi kararlari, alacaklarin ve borglarin
ddenmesi gibi kararlar finans yonetiminin ¢alisma alamina girmektedir. Finans bilgi
sistemi 1sletme yonetimini, uygun zamanda uygun maliyetle parasal kaynaklar bulma ve
bu kaynaklar isletme amaclarini gergeklestirecek varliklara yatirma yéninde destekler.
Yatinm projelerinin degerlendirilmesi, kiigiilme, bilyime, birlesme kararlari, bitce
onerileri, kar hedefi, yatinm zamanlamasi, fon ve nakit dengeleri gibi konularda

. vy . o 4
isletmeye bilgi saglar.’

Finans bilgi sisteminin baslangi¢ noktas: rutin muhasebe islemleridir. Kar
planlamasi, nakit biitcelemesi, sermaye butcelemesi, nakit ve menkul degerlerin
yonetimi, finansal tahmin gibi alt sistemler finans bilgi sistemin de kullanilan modiller

15
arasinda yer almaktadir.

12 Obrein, age., s437.
'? Sahin, a.g.e., 5.139; Cetinkaya, a.g.e, s. 306.
' Sahin, a.g.e., 5.170.

>'Y. Hoscan, islctmclcrdc" Finansal Veri Tabam Tasarnim ve Nakit Akisina Qligkin Bir
Uveulama Denemesti (Eskisehir A.U. LLB.F Ya No: 72, 1987), s. 46.

16 Siirmeli, a.g.¢., 5.30.
17 Sahin, ag.e., s.173.

¥ Siirmeli, ag.e.. 831
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1.3.4. Muhasebe Bilgi Sistemi

Muhasebe bilgi sistemi giniimizde yaygin kullanim alamina sahip bilgi
sistemlerinin baginda gelmektedir. Genel olarak; yonetimin varhklar tizerindeki yonetim
sorumlulugunu yerine getirmek, isletme eylemlerinin kontrolini yapmak, gelecege
iliskin 15letme eylemlerini planlamaya bilgileri saglayan bir bilgi sistemidir. Bu 6zelligi
sebebiyle muhasebe bilgi sistemi, ge¢mise ait olaylara, i¢inde bulunulan déneme ait
olaylara ve gelecekte olusabilecek durumlara iliskin bilgileri saglayan bir bilgi
sistemidir. Etkin bir isletme yonetimi igin temel bilgi niteligi tasiyan muhasebe
bilgisinin olmamast isletme faaliyetlerinin planlanmasini, yiritalmesini, kontrol

edilmesini olanaksiz hale getirmektedir.'

Muhasebe bilgi sistemi, satis, satin alma, kasa, bordro ve buytk defter islemlerini
bilgisayar yardimiyla gerceklestirmektedir. Muhasebe bilgi sistemine tim bilgiler diger
bilgi sistemlerinden gelmekte ve burada ¢ift tarafli kayit ilkelerine gore
sireclenmektedir.’’ Muhasebe bilgi sisteminin kapsami isletmenin  yapisina,
ozelliklerine ve faaliyet konularina gére farkhiliklar gostermektedir. Isletmeler kendi
durumlarina gore, finansal ve maliyet muhasebesi, satislar ve alacaklar, satin alma ve
borglar, stoklar, gelir ve giderler, sabit varliklar, sorumluluk muhasebesi, mali analiz ve

butgeleme gibi modulleri kullanilabilirler.'*
1.3.5. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi
Insan kaynaklari yonetim fonksiyonu, bir isletmenin isgérenlerinin bulunmas,

yerlestirilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerini yerine

getirmektedir. Pek ¢ok isletme personel saglama, ige yerlestirme, performans

"¢ Sirmeli, a.g.¢é., 5.30.
17 Sahin, a.g.c.,s.173.

™ Siirmeli, a.g.e., s.31.
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degerlendirme, egitim ve gelistirme konularinda insan kaynaklart bilgi sistemlerinden

yararlanmaktadir.”

Isletme bilgi sisteminin alt sistemlerinden biri olan insan kaynaklari bilgi
sistemi, tezin ana konusun olusturmaktadir. Bu boélimde ve diger bolimlerde konu

ayrintilariyla incelenecektir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ EVRIMI VE INSAN
KAYNAKLARI BiLGI SISTEMi KAVRAMI '

Personel yonetimi kavraminin insan kaynaklar yonetimine donismesiyle
birlikte isletmeler insan kaynaklari bilgi sistemi olusturulmaya baglamislardir. Bu
sayede isletmeler rutin islerde kaybettikleri zamani, insan unsurunun 6n plana

¢ikarildigs isler i¢in kullanabileceklerdir.

2.1. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Evrimi

Bilgi toplumunun beraberinde getirdigi en énemli unsur insana verilen 6nemin
artmast olmustur. Bunun sebebi, bilginin insamin bir Urind olmasidir. Bu iligki
nedeniyle; isletmenin, isin Ozelliklerinin ve ortamun farklt olmasi insanin en énemli
unsur olma niteligini degistirememektedir. Insan, is siireglerini belirleyen, yénlendiren
ve koordine eden biiyiik bir gii¢ olmustur. Boylece insan unsuruna yapilan harcamalar
gider olarak gérilmekten ¢ikip, vatiim olarak ele alinmaya baglann11§t1r2°. Insan
kaynaklari, isletmede en tepede yer alan yoneticiden en alt kademede yer alan isgorene

kadar tim ¢aliganlarn kapsamaktadir®’.

' Obrein, a.g.c., 5.443.
2. Findikes, insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Istanbul: Alfa Yaynlari, 1998), s.10.
2 D, Binggl, insan Kaynaklar Yénetimi, (Istanbul: Beta Yayinlan, 1998), s.2.



Insan kaynaklann fonksiyonu, organizasyonun uzun sireli olmasini ve basar
saglanmasini amaglayan, yaygin kullanimi olan bir isletme fonksiyonudur. Insan
kaynaklar1 orgutsel basartya; becerilerin, gelismenin, stirekliligin, verimliligin

arttirllmasi ve maliyet esash iggiici planlanmasiyla katkida bulunur.

Insan unsurunun, iiretim ve hizmet sektérlerinde en biiyiik gli¢ olarak dneminin
artmasi, insana iligkin olgu ve olaylara belirli bir ortam ve bitiinlik icinde bakilmasi
ihtiyactm1 dogurmustur. Insan kaynaklari yonetimi de bu biitiinligi olusturmak iizere
dogmustur. Insan kaynaklari yonetimi, insan iligkileri, yonetim ve personel ybxletixni

konusundaki bilgi ve ilkeleri bir biitiin iginde incelemektedir®*.

Insan unsuruna verilen énemin artmasiyla, klasik personel yénetimi yaklasimlari
yeni ihtiyaglart karsilamada yetersiz olmaya baglamistir. Insan kaynaklar1 yoénetimi,
personel yonetimi islevlerini de iceren ancak bununla siurli kalmayan bir yapiya

sahiptir.

Personel yonetimi, ¢aliganlarla igletme ve devlet arasindaki mali ve hukuki
iliskileri icermektedir. Insan kaynaklari yonetimi, personel ydnetimi oncelikli alt
calisma alan1 olmak izere, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, uygun elemanlarin segilerek
érgit  kiltirine ahstinlmalari, motivasyonlari, performans degerlendirmeleri,
catigmalarin ¢ozimi, bireyler ve gruplar arasi iletisimin saglanmasi, saglikli bir orgiit
ikliminin gelismesi, biz duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesi gibi
bircok alani kapsamaktadir. Bu bakig agisiyla insan kaynaklari yénetimi personel
yénetimi ve endistri iliskilerini kapsar™. Tablo 1 personel yonetiminden insan

kaynaklari yonetimine gegisi géstermektedir.

2 Findikgr, ag.e, s.6.

3 Aym, s.13.



Tablo 1. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

 GELENEKSEL PERSONEL  INSAN KAYNAKLARI

YONETIMI | YONETIMI

Problemlere tepki gostermek Yeni programlar gelistirme

Koruyucu olmayan yapi (Calisanlarin haklarini koruma

Sinirlt otorite (Coklu fonksiyonlar

Sinirh: yasal iligkiler Daha dengeleyici etki

Yerel faaliyetler Cokuluslu faaliyetler

Kayit tutma Bilgi kaynaklari yonetimi

V. R Ceriello ve C. Freeman, Human Resource Management Systems, (New York: Lexington

Books, 1992), s.6.

Insan kaynaklari yGnetimi isletmenin hedeflerine en verimli bigimde
ulagilmasini temel amag¢ saymaktadir. Bunun yaninda 6nemli amaglar: arasinda bireyin
ihtiyaglarina cevap vermek ve onun mesleki gelisimine katkida bulunmak sayilabilir.
Insan kaynaklari yonetiminin bir bagka amaci ise, ahlaki ve sosyal sorumluluk
anlayisiyla ¢aliganlarin  Orgiite olan yaratict  katkilarini artirmaktir’.  Insan
kaynaklari’nin diger bir amaci da dogru kisiyi, dogru ise, dogru zamanda saglamaktir.
Bu amaci gerceklestirmek isletme icerisinde ortak bir ¢aba gerektirir. Insan
kaynaklarinin sirket, fabrika, bolim diizeylerinde tiim faaliyetlerinin basarisini devam
ettirmek, personel bolimiindeki ust yoneticiler daha da onemlisi hat yoneticileriyle

- e 25
saglanabilir®.

2.2. Insan Kaynaklar Bilgi Sistemi Kavrami

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi terimi, is dinyasmin ginlik yasaminda sik
kullaniimaktadir. Bu terim, IKBS seklinde kisaltilmis olarak da literatire girmistir.
insan kaynaklar bilgi sistemleri terimi; insan Kaynaklart Yonetim Sistemleri IKYS,
Personel Veri Sistemleri PVS, Calisan bilgi sistemleri CBS yada Eleman Ver

Sistemleri EVS olarak da kullamlmaktadir. Hangi terim kullanilirsa kullanilsin

* Bingol, a.g.e, 5.15.
 A. L. Lederer, Handbhook of Human Resource Information Systems, (Boston: Warren.
Gorham & Lamont Inc., 1991), s.2.
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anlatilmak istenen ydnetim siirecinin biitlinleyici bir pargasi olarak, c¢alisanlarla ilgili
kayitlarin tutulmasindan sorumlu olan uzmanlarn bilgisayar yardimiyla bu isi
yapmalanidir. Tim bu terimler, sadece ¢alisanlarla ilgili kayitlarin tutulmasi ve
raporlanmasiyla ilgili bilgisayar uygulamalarini igermez, ayrica yonetsel karar vermeyi

de igerir.

Insan kaynaklan bilgi sistemi, insan kaynaklar1 yonetimini destekleyen bir bilgi
sistemidir. Gunimiuzde igletmeler; bordro ve 6demeleri hazirlayan, personel kayitlarinin
strekliligini saglayan, igletme faaliyetlerindeki personelin analizini yapan personel bilgi
sistemlerinden, insan kaynaklari fonksiyonunun tamamini kapsayacak geliétirilmis

insan kaynaklar bilgi sistemleri gibi farkli yapida sistemler kullamrlar®’.

Insan kaynaklan bilgi sistemi temel kayit tutma ve raporlama sisteminin
geligmisi olarak disuntlebilir. Temel kayit tutma ve raporlama sistemleri kayitlarin
tamhigini ve dogrulugunu vurgular. Bu sistemlerin ¢ogu, sadece temel listeleri, gérev
cizelgelerini, yonetmelikleri ve diger tek ayrintili raporlan saglarlar. Bazi kayit tutma ve

raporlama sistemleri grafiksel uygulamalar gibi daha karmagik kapasiteye sahiptirler.

Isletmede kullanilan insan kaynaklar1 bilgi sisteminin genisligi; organizasyonun
finansal kaynaklarina, bilyime bigimine, elemanlarn deneyimlerine ve sistemi
l&ullanabilmelerine, orgitsel ihtiyaglara ve uygulanan prosedirlerin verimliligine
baghidir. Temel kayit tutma ve raporlama sistemler genellikle;**

e yeni kurulan,

o duragan isgiict olan,

o kugtk,

e azbuyume hz olan,

V. R. Ceriello ve C. Freeman, Human Resource Management Systems: Strategies, Tactics
and Techniques, (New York: Lexington Books, 1992), s.6.

7 Obrein, ag.e., 5.443.

¥ Cericllo ve Freeman, a.g.e, s.12.
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e sinirl, tahmin edilebilir, ve geleneksel insan kaynaklari ihtiyaci olan,

isletmelerin ihtiyag¢larim karsilar.

Insan kaynaklari bilgi sistemleri, insan kaynaklar1 yonetiminde yeni gelisen ve
gelecege yonelik bir galigma alamdir. Insan kaynaklari bilgi sistemi terimiyle,
yonetimin, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda karar vermelerine yardimci olmasi i¢in
bilgi gelistirilmesi ve kullamimina iligkin galismalar kastedilmektedir. Insan kaynaklari
bilgi sistemleri hat ve kurmay yoneticilere isletmede ¢alisanlarla ilgili saglikli bilgiler
saglayarak insan kaynaklar1 yonetimi politikast ve uygulamalarimin etkinligine katkida

bulunur.

Insan kaynaklar bilgi sistemlerinin belirli 6geleri, isletme basarisini gdsteren bir
dleit olusturmaktadir. Muhasebe bilgi sistemleri insan kaynaklarinin basanisiyla ilgili
bilgi veremez. Finansal gOstergeler sermayenin nasil ve ne kadar iyi kullanildigim
gosterirken insan kaynaklarinin basarisini, ne kadar iyi kullanildigini gostermez.
Personelin kotii yonetimi, ancak kazanci etkilerse tehlike yaratabilir ve finansal
raporlarda bir degisiklik s6z konusu olabilir. Temel insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili
faaliyetlerin dizenlenmesi uzun zaman gerektirebilir, hatta bu zaman siresi bir yillik
finansal doénemi dahi asabilir. Tum bu sebepler yiziinden insan kaynaklar
yoneticilerinin somut veri ve bilgilere ihtiyaci vardir. Insan kaynaklari bilgi sistemleri

isletmelere bu tur bilgileri saglamaktadir®.

Insan kaynaklarn bilgi sistemleri insan kaynaklarinin oncelikli  amacini
gerceklestirmek igin bir aragtir. Insan kaynaklari bilgi sistemleri, yonetsel politika ve
programlar ile insan kaynaklari varliklarini gelistirmesi igin hem otomatik hem manuel
veri ve siireclerden olusur. Insan kaynaklar bilgi sistemleri, insan kaynaklar tarafindan
kullanilan ve vyaratilan manuel ve otomatik verilerin parcalarinin toplanmasi,
kaydedilmesi, siireglenmesi, saklanmasi, analiz edilmesi, yonetilmesi, yayilmasi ve

iletisiminin saglanmasint igerir.

* R.E. Sibson, Increasing Employee Productivity, (Ceviren: S. Artan - I. Artan, isletmelerde
isgiicii Verimlilifinin Artinlmass, Istanbul: Bilim Teknik Yayinevi, 1991), 5.49.
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Gergekte bakildiginda ise manuel insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kiigiik
organizasyonlarda bile uzun stireli uygulanmasinin miimkiin olmadig1 gérilmektedir.
Uzman sistemlerin baslamast ile insan kaynaklar: bilgi sistemleri, insan kaynaklariyla
ilgili bazi ¢ok karmasik bilgileri saglayabilir ve karar verme siireglerinde basarili
olabilir. Uzman sistem teknolojilerinin kullanilmasiyla ulasilmasi zor, yaniltici ve

saklanmasi zor insan kaynaklar: bilgileri kolaylikla karsilanabilir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, isletme hat ve kurmay yoneticilerini,
kendilerine 6zgi sorun ve iliskiler konusunda, sorunlar en az rhaliyet]e
¢oziimlenebilecek durumdayken uyarir. Personel iligkilerine zamaninda teshis konmasi
sorunlar1 buyik olgiide 6nleyebilir. Ornek olarak, personel tutumlanyla ilgili bilgiler,

toplu sozlesmelerde gikabilecek giigliklerin dnceden goriilmesini saglayabilir.

Insan kaynaklar: bilgi sistemleri énemli is kararlarinin verilmesine analitik ve
sistematik bir yaklasim getirdigi i¢in insan kaynaklanmin daha etkin kullamilmasina
neden olacaktir. Insan kaynaklar bilgi sistemleri, daha etkili bir personel grubunun
olusmasini saglayarak insan kaynaklari islevinin daha etkili yuritilmesine yardimc
olur’®. Oldukga etkili ve en iyi fonksiyonlara sahip bir insan kaynaklar: bilgi sistemi,
insan kaynaklarimin tim faaliyetlerini kolaylastiracak ve bdylece organizasyonun

basarisina yardim edecektir.

Global rekabet, isletme yoneticileri {izerinde hizli ve daha iyi kararlar alma
konusunda bask: yapmaktadir. Bilgi teknolojilerine yatirim her gegen giin artmaktadir.
Ozellikle insan kaynaklar1 konusunda bilgi teknolojilerinden vyararlanma, insan
kaynaklarinin yapisinda bir degisime neden olmaktadir. Global rekabet; yéneticilers,
isgiicti maliyetlerini kontrol, yiksek kalite i¢in galisanlari motive etmek, miisteri odakl

performans ve bunlar1 gergeklestirmek igin surekli daha iyiyi ve yeniyi aramaya

itmektedir.

3 Avni, 5.50-51.
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Personel kayitlarinin tutulmasi, yasal zorunluluklar gibi rutin isler yéneticilerin
zamanini almaktadir. Bu kangik ortamda, ileri teknoloji uygulamalari sayesinde
yonetim rutin iglerin Ustesinden kolaylikla gelebilir. Tim yoneticiler daha iyi kararlar
verme konusunda bilgi teknolojilerinin destegini almalidirlar. Insan kaynaklar bolimii

de bilgi teknolojilerini daha isabetli kararlar almak i¢in kullanmaktadirlar.

Insan kaynaklan bilgi sistemi kavrami, “bir organizasyonun insan kaynaklart,
personel faaliyetleri ve orgitsel birim ozellikleriyle ilgili ihtiyaci olan verilerin
toplanmasi, saklanmasi, korunmasi ve giincellestirilmesi igin sistematik bir siiregtir” 3

bigiminde tammlanmaktadir.

Insan kaynaklar bilgi sistemi ile ilgili daha kapsamli bir tanimi, “bir isletmenin
insan kaynaklart fonksivonunun etkin bir bi¢imde islemesine yardim etmek igin,
isletmenin insan kaynaklariyla ilgili bireysel ve tiim insan kaynaklar faaliyetleriyle
ilgili orgiitsel verilerin toplanmast, saklanmasi, giincellestirilmesi, stratejik ve
yénetsel kararlar verilmesine yardimci olacak bigcimde bilgi haline doniistiiriilmesini

saglayan bilgi sistemidir” bigiminde verebiliriz.

3. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ TARIHSEL GELISIMI

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanilmasi, 1960’larda, buyuk isletmelerde
insan kaynaklarinin genis ol¢tide bilgisayar kullanmasiyla bagladi. AT&T, 1BM, GE,
Ford ve diger gelismis isletmeler insan kaynaklari bilgi sistemlerini kullanan 6nci
isletmelerdir. Diger buyiik ise donik organizasyonlar, 6zel ihtiyaglari nedeniyle insan

kaynaklari bilgi sistemlerinin gelismesini saglamiglardir.

* G. T Milkovich ve J. W Boudreau, Human Resource Managément, (Boston: Richgrd D. Irwin
Inc., 1991), 5.160.s
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Manuffacturers Hanover Trust, Chemical Bank, Bank of America gibi bankalari;
Sears&Roebuck, Montgomery Ward gibi perakendecileri igeren diger gruplarda; yiksek
personel devir iziyla basa ¢ikmak i¢in, ¢ok fazla ¢aligani bulunan tiretim isletmeleri ve
sendikalan ile, kamu isletmeleri ise; otomasyonun maliyetini azaltmak icgin insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri kullanmaya basladilar. Bu on yilda, sosyal reform i¢in baski
biyidi. Eyalet ve devlet sosyal programlan genisledi. Bu faktorler insan kaynaklar
bilgi sistemlerine olan ihtiyacin artmasina katkida bulundu. Fakat ¢ogu insan kaynaklan

bilgi sistemleri yetersizdi.

1960 lar boyunca, birgok bilgisayar saticis1 yazilim paketleri satmaya bdsladllar.
Bunlar ihtiyaci sinirli olarak karsiliyordu. Bu dénemdeki ¢ogu insan kaynaklar bilgi

sistemleri ticari olarak dizayn edilmis buna karsilik ¢ok pahali yazilimlard.

1970 ler boyunca insan kaynaklari bilgi sistemleri giiglenmeye bagladi. Bu
donemde Amerika Birlesik Devletleri’nde insan kaynaklar1 yonetimine y6nelik birgok
kanun ¢ikti. Bu on wyilda; on-line iglemlerin, telekomiinikasyonun ve veri tabani

yonetiminin baglangici gérilmustiir.

1980 ler ve 1990 lar boyunca bilgisayarin giicii mikrobilgisayarlara ve 4. kusak
dillere (4GLs) ulasti. Insan kaynaklan alani; yiiksek iicretler, daha karmagik iicret dig:
yardimlari, yiksek egitim ve gelistirme maliyetleri ve tim gelecek talepleriyle kendi
kendine artan bir bigcimde karmagik hale gelmistir. Yizlerce yeni insan kaynaklari bilgi
sistemleri saticisi mikrobilgisayar alaninda ortaya ¢ikmustir. Sistemlerin heps: akla
gelen tim insan kaynaklan uygulamalarini destekliyordu.® Mikrobilgisayar ve kisisel
bilgisayarlarin kullanilmaya baslanmas: insan kaynaklarn fonksiyonlari tizerinde buiyik

etkiler yaratmaya baslamistir. 1980ler boyunca insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin karg:

% Cericllo ve Freeman, a.g.e, s. 5-6.
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kargtya kaldig1 temel konu mikrobilgisayarlardan mainframelere gegis olmustur.” Biyiik
isletmelerde  isletme  uygulamalanmin  bazilari  mainframe  bazilan  da
mikrobilgisayarlarla yapilmaktaydi. Mainframe veri tabanindan ileri yada geri veri
hareketinin saglanmasi olduk¢a zordu. Kullanicilar insan kaynaklar bilgi sisteminden
uygun bilgi kaynaklarini bulmakta zorlamyorlardi. Ayrica mikrobilgisayarlar da bilgi

paylasimi oldukea zor oluyordu.

1990 larin baslarinda bilgisayar aglan kurulmaya baslandi. Wide Area Network
(WANs) ve Local Area Network (LANs)’, teknolojinin gelismesiyle kullanilmaya
baglandi. LAN, mainframelere baglantili yada bagimsiz olarak kullanicilara ihtiyag
duydugu veriyi saglamaktaydi. Isletmenin kullandigi bu yeni teknolojilerden
yararlanmada insan kaynaklar1 bolimi hep ikinci sirada kaliyordu. Insan kaynaklarinm

aglari kullanmasinda geri kalmasinin bazi sebepleri vard. Bunlar:**

" Mainframe, bityikk kapasiteli ve hizh bilgisayarlardir. Genellikle, personel sayisi fazla olan,
karmagik insan kaynaklan bilgi sistemleri kullanan isletmelerde teknik destegi saglamak icin
kullamlmaktadir. Mainframeler, farklh yerlerde bulunan ¢ok sayida kullamciva hizmet etmektedir.
Mainframelerin en onemli ozelligi ¢ok sayida bilgiyi saklayabilmesidir, ¢ok sayidaki karmasik
hesaplamalar ve sayisal modellemeleri kolaylikla gergeklestirir. Ozellikle planlama faaliyetleri mainframe
bilgisayarlarla kolaylikla yapilabilmektedir. Daha fazla bilgi igin, Ceriello ve Freeman ,a.g.e., s.133-154.

" Bilgisayar Aglan; kablo yada kablosuz iletisim ortanuyla birbirine bagh ve birbiriyle iletisim
kurabilen bir dizi bilgisavar birimine verilen addir. Aglar kullamcilara etkilesimli ¢alisma ortanu
saglamaktadir. Bilgisayar ag1 kurulmasi igin ; donanim, yazilim, ortak standartlar ve iletisim protokolleri
gereklidir. Aglar, ii¢ gruptu incelenebilir. Bunlar; LAN, WAN ve Intemnettir. LAN: Yerel alan aglan
olarak bilinen bu ag tiirii, az sayida kullamcinin sik sik yada uzun siireli birbirine baglanmasi gerektiginde
kullamlan etkin ve disiik maliyetli aglardir. Yerel alan aglan ¢ogunlukla isletme igersinde birimler vada
kisiler arasinda bilgi ahsverisi saglar. Iki tiir LAN vardir. Bunlar;, Esler arasi (peer to peer) aglar ve
istemci sunumcu (client server) aglardir. Insan kaynaklan bilgi sistemleri LAN"i genellikle istemci
sunumcu (client server) olarak kullanmaktadir. WAN: Genis alan intermet aglarn, kullanicilar arasindaki
fiziksel mesafenin fazla oldugu durumlarda kullamlan alanlardir. WAN lar sayesinde isletmelerin gesitli
bole ve sehirlerdeki birimleri arasinda baglanti kurulmaktadir. INTERNET: Diinya iizerindeki tiim
bilgisavar aglarimn ag sistemi teknolojilerivle birbirine baglanmalan ve bir bilisim protokolii kullanarak
anlastiklan haberlestikleri ve paylasimda bulunduklan iletisim agidur.

Internet teknolojisi ile isletmeler i vapilarinda etkin ve ekonomik bilgi paylasimini saglamak igin
intranet kullanmaktadirlar. Isletmelerin internet aglanm kendi bilgi aglarinda arag olarak kullanmas) ve
bu sekilde isletme i¢inde bilgi paylasimim saglayan intranet isletmeler igin ¢ok bilyiik bir gelisme olarak
kabul edilmektedir. Isletmeler intranet kullammiyla diinyamn iki ayri ucundaki ofisleriyle telefon, faks
gibi araglara gerek duymadan baglanti kurabilmektedirler. Daha fazla bilgi i¢in, N. Yelkikalan, Bilisim
Teknolojilerinin Doniisen Yonetim ve Orgiit Yamsina Etkileri, (Eskisehir:AU Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 1999), Yayinlanmamig Doktora Tezi, 5.42-43., Ceriello ve Freeman, a.g.e., s.163-167.

** G. M. Rampthon ve Digerleri, Human Resource Management Systems: A Practical
Approach, 2.ed., (Ontorio:Carswell Thomson Professional Publishing, 1999), s.16-17.°
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e Biylik i1sletmelerin insan kaynaklari bilgi sistemleri mainframe iizerine
kurulmustu ve isletmeler bu sistemden tatmin saglayabiliyorlardi.

o Isletmelerin mainframe tabanl bir sistemden LAN tabanli bir sisteme gecisi
maliyeth geliyordu.

e LAN tabanh insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin uygulamalarinda eksiklikler
vardl.

e Ag uzerinden insan kaynaklari bilgi sistemi c¢alistinlmasinda zaman ve
maliyet sorunu ortaya ¢ikmaktaydi.

e Teknik problemlerin ¢ok sik ortaya ¢ikiyordu ve

e Insan kaynaklar: bilgi sistemleriyle ilgili literatirde eksiklikler vardi. |

LAN tabanlh yada mainframe tabanli bilgi sistemlerinin kullamimaya
baglanmasiyla insan kaynaklar1 bilgi sitemlerinde client-server kullamim da

yayginlagsmaya baslamigtir. )

Teknolojik anlamda yasanan bu gelismeler insan kaynaklari bilgi sistemlerini
client-serverlardan web tabanli sistemlere kaydirmaya baglamig ve “employee self-
service” kavrami ortaya ¢ikmistir.>® Son yillarda Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri
ve Avrupa ulkelerinde biytk isletmelerde kisaca ESS olarak gecen insan kaynaklar
uygulamalarinda ¢alisanin kendisiyle ilgili isler1 kendisinin yerine getirmesidir.
Calisanin gi¢lendirilmesi, verimliliginin artirilmasi, rutin olarak yapilan insan

kaynaklari arastirmalarimin azaltilmas: gibi pek ¢ok yarar: bulunmaktadir.*®

" Client-server; literatiirde istemci-sunumcu olarak Tiirkge karsilik bulmasina ragmen, diger bilgi
sayar terimlerinde oldugu gibi uygulamada aynen kullamlmaktadir. Client yani istemci, bir serverdan
bilgi ihtivacim karsilayan kisisel bilgisayarlari, server yani sunumcu ise zel siireglerle verileri bilgiyve
déniistirip bunu Dbilgisayar aglan vardinuyla istemeci durumundaki  kullamcilara  akiaran  ana
bilgisayarlardir. Kulamm kolayligi, bilgi paylasim rahathigy, donamm yatrimlanmn etkili dagilin gibi
favdalan bulunmaktadir. Ozellikle insan kaynaklart uygulamalarn i¢in uygun bir modeldir. Ozel
ihtivaglan karsilayacak 6zel bilgileri farkl kullanicilara hizla uvlagmasinda client-server lar oldukea
etkilidir. Daha fasla bilgi igin, T. L. Hunter, “How Client Server is Reshaping the HRIS”, Personnel
Journal, C.75, 5.1, (Ocak 1996), s.11-14.

* P.Totty, “Human Resource Information Systems”, Credite Union Magazine, C.67, S.37,
(Agustos 2001), s.53.

3¢ R.J. Arlen, “Employers Should Ask Tough Questions About Self Service”, Employce Benefit
News, C.15, S 3, (Mart 2001), s.9.
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1990 lar boyunca insan kaynaklari ile bilgi sistemleri arasindaki artan
geligmenin sonucunda insan kaynaklar bilgi sistemleri ile ilgili bir iletisim ag1g1 ortaya
¢ikmigtir. Bu agi@1 kapatmak igin Amerika Birlesik Devletleri, Kanada ve Ingiltere’de
¢esitli kuruluslar danigmanlik hizmeti vermeye baslamislardir. Bunlardan en énde gelen
organizasyon IHRIM (The International Association for Human Resource Information
Management )dir. Bunun diginda insan kaynaklar bilgi sistemleri danismanlig: veren

ozel danigmanlik sirketlerinin sayisi da her gegen giin artis géstermektedir. >’

Gunumuzde, oOzellikle dinyadaki uygulamalara baklldlgmda,' insan
kaynaklarinin isletmelerde stratejik onem kazandigi gorilmektedir. Tirkiye’de de
edilim ayni1 yondedir. Bunun sonucu olarak igletmeler,

e Dogru, giincel ve nitelikli bilgiye zamaninda ulasarak tepe yénetimin aldig:

kararlarda etkili olmayi,

e Degisim karsisinda planli ve hazirlikli olmaysi,

e Hizla degisen dis g¢evreye kisa siirede uyum saglamayi, dogru zamanda

dogru pozisyonda olmay,

e Her seyden once insan kaynagini iyi taniyarak, saglikli analiz edebilmeyi

gerekli kilmaktadir.

Insan kaynaklarmin bu rolleri gergeklestirebilmesinde insan kaynaklari bilgi
sistemine ihtiyag duymaktadir. Turkiye’deki kigiik ve orta biiyiklikteki isletmelerde
personel bkayltlarmm tutulmasint ve tUcret bordrolarinin yapilmasini saglayan dar
kapsamli bilgisayar destekli insan kaynaklart bilgi sistemleri kullamlmaktadir.™®
Bununla birlikte buyik Olcekli isletmelerde insan kaynaklari bilgi sistemlerinden
profesyonel diizeyde yararlanilmaktadir. Geligmis uygulama yazilimlar, mainframeler

ve intranet Uzerinden insan kaynaklari faaliyetlerini desteklemektedir. Giinimuzde

" Ramphton ve Digerleri, a.g.e., 5.18.

* Pricewaterhouse Coopers Insan Kaynaklan Kiyaslamasi 2000 Tiirkiye Raporu, (Istanbul:
Biirriyet Insan Kaynaklani Yay., 2000); Arthur Anderson, 2001°e Dogru Insan Kaynaklar Aragtirmas,
(Istanbul: Sabah Yay., 2000)




ozellikle personel saglama faaliyetinin internet iizerinden yapilmasinda biiyiik bir arti

gozlemlenmektedir.>”

4. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ TEMEL BILESENLERI

Insan kaynaklar bilgi sistemleri diger tiim bilgi sistemlerinde oldugu gibj girdi,
verl 1sleme ve ¢iktiyr kapsayan ¢ temel bilesenden olusmaktadir. Calismamn timu

sistem yaklagimi ¢ercevesinde ele alinacaktir.

VERI

iSLEME > CIKTI

GIRDI

4.1. Girdi Fonksiyonu

Girdi fonksiyonu insan kaynaklari bilgi sistemleri i¢in gerekli insan kaynad:
verilerini saglar. 11k olarak, istenen gerekli verileri toplayabilecek prosediir ve streglerin
ortaya konmas: gerekir. Diger bir ifadeyle veriler; nereden, nasil, ne zaman
toplanacaktir? Bir kez toplanan veriler sisteme girilmelidir. Bazi bilgiler bilgisayara
girilmeden énce kodlandirilabilir. Ornek olarak ham tcret bilgileri, iicret derecelerine
gbre kodlanabilir.®* Girdi fonksiyonu giiniimiizde bilgisayarli tarama teknolojisi

kullanilarak belgelerin orijinallerinin gergek imajlar halinde sisteme girilmesi s6z

% G. Ozcan, “Denizbank Insan Kaynaklari Yoénetimi”, Peryon Derncgi Insan Kaynaklar
Yinetiminde Bilgi Teknolojisi Uygulamalarina Yeni Yaklagimlar Semineri, Haziran 2000 tarihli
konusmasmdan ahmmisur. (http://members.tripod.com/peryon/basis/bt_paneli.htm)

“°1. L. Byars ve L. W. Rue, Human Resource Management, (Homewood: Richard D. Irwin Inc,
1997), 5.524.
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konusudur.*! Giiniimiizde tarama teknolojisi sayesinde orijinal belgelerin gériiniimleri

k)

imzalar hatta el yazilani bile sistemde girdi olmaktadir.*?

Veriler girildikten sonra dogrulugu ve gegerligi saglanmahdir. Gegerlilik
tablolan1 kabul edilebilir verilerin belirlenmesinde kullanilabilir. Bu tablolar verileri
otomatik olarak kontrol ederek karsilastirma yapabilecek uygun verileri igerir. Ayrica

bu sistemin kapasitesi kolaylikla giincellenebilir ve gegerlilik tablolar: degisebilir.*

4.2. Veri Isleme Fonksiyonu

Veri igleme fonksiyonu degisik bigimlerde saklanan verilerin giincellemesinden
sorumludur. Insan kaynaklarinda olusan ticret artiglar gibi degisiklikler ile ilgili bilgiler
sisteme katilir. Yeni veriler sisteme katildiktan sonra istenirse eski veriler tarihi veri

formlarinda saklanabilir. **

Veri sisteme girildikten sonra veri isleme fonksiyonunda giincellenir ve yeni
veriler verl tabanina eklenir. Bilgisayarsiz sistemlerde bu elle yapilir. Bilgisayarh
sistemlerde bu fonksiyon tam ve hizli bir bi¢imde yerine getirilmektedir. Bu islem
gelismis  sistemlerde veri girisi yapildiktan sonra sadece bir dakikada

gerceklesebilmektedir.

‘' K. A. Kovach ve C. E. Cathcart,“HRIS: Providing Business With Rapid Data Access, Exchange
and Strategic Advantage”, Public Personel Management, (Yaz 1999), s.276.

“2 Milkovich ve Boudreau, a.g.e., 5.162.
“> Byars ve Rue, a.g.¢, 5.524.
“4 Ayn, 5.525.

> Milkovich, Boudreau, a.g.e s.162.




4.3. Cikt1 Fonksiyonu

Bir insan kaynaklari bilgi sisteminin ¢ikti fonksiyonu genellikle agik ve
ahsilmistir.  Bunun sebebi, insan kaynaklari bilgi sistemleri kullanicilarinin
¢ogunlugunun insan kaynaklar1 verilerinin toplanmasi, gecerliginin denetlenmesi,
guncellestirilmesi 1le ugrasmamalar bunun yerine sistemin urettigi raporlar ve bilgilerle
ilgilenmeleridir. Ciktr fonksiyonundan talep edilenler kullanilacak yazilimin

belirlenmesinde temel faktéri olusturmaktadir.*

Insan kaynaklan bilgi sistemlerinin en énemli fonksiyonu ¢ikti olusturmaktir.
Bilgisayar kullamicisina degerli bir ¢iktiyr olusturmak i¢in, insan kaynaklari bilgi
sistemleri gerekli hesaplamalan yapar ve kullanicinin anlayabilecegi bigcimde onlan
sunar. Bilgisayarsiz sistemlerde bu elle istatistikler derleyerek ve raporlart yazarak
yapilmaktadir. Bilgisayarls sistemlerde ise gelismis programlar yardimiyla hesaplamalar
¢ok kisa surelerde yapilir ve ciktilar renkli grafikler halinde tim kullanicilarin
bilgisayarlarina génderilir.47 Glniimiiz organizasyonlarimin ¢ogunda ¢alisanlar, hat
yoneticiler ve diger personel insan kaynaklar: bilgi sistemleri deki bilgiyl dogrudan
kigisel bilgisayarlar, telefonlar, yada yazili formlar yardimiyla kullanmaktadirlar. Bu
egilim, degisen kullanici talepleriyle insan kaynaklari bilg: sisteminin girdi, veri isleme,

¢ikti fonksiyonlarinin daha aktif rol oynamasini saglayacaktir.

5.  ETKIN BiR INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ OZELLIKLERI

Insan kaynaklarinin ¢ok sayida amag¢ ve zorunluluklanyla Kkargilagan
organizasyonlar, hizla insan kaynaklan bilgi sistemleri ¢ézlmleri Uretmeye baslarlar.
Bu konuda hentiz endistriyel bir standart yoktur, ancak basarili olabilecek pek ¢ok

yaklagim vardir. Bagarili insan kaynaklari bilgi sistemlerinde bulunan ortak ozellikler

“ Byars ve Rue, a.g.¢e, 5.525.

“ Milkovich ve Boudreau, a.g.¢, s.162.




arasinda, paket yazilimlarin kullanilmasi, veri kaynaklarinin belirlenmesi ve yazilimin

15letme kosullarina uyumlagtiriimasi yer alir.

5.1. Paket Yazihmlarin Kullamilmasi

Organizasyonlar, baslangigta bir sistem gelistirmek yerine ticari bir paket satin
almayi tercih edebilirler. Insan kaynaklar paketleri piyasada, ¢ok fazla sayida, kalitede
ve ¢ogunlukla organizasyonlarin 6zel ihtiyaglarim karsilayacak bigimde tekrar yeni
kodlarla yazilmis halde bulunmaktadir. Dahasi, stratejik iistinlik saglama potansiyeline
sahip bir uygulama gelistirmek i¢in isletmeler, bilgi teknolojisinin kit kaynaklarini
kullanan ticari yazilimlara giivenmeyi isterler. Tiim endustri tarafindan paylasilan insan
kaynaklari ihtiyaglar agiktir ve insan kaynaklari yazilimi satan sirketlerin Griinlerini bu
ihtiyaglarini kargilayacak bigimde gelistirmeleri gerekmektedir. Cogu organizasyon
kullandigi insan kaynaklar1 bilgi sistemleri paket yaziliminin insan kaynaklari

gereksinmelerini tam anlamiyla karsilamadigim belirtmektedir. *®

5.2. Saghkh Veri Kaynaklarinin Saptanmasi

Calisanlar insan kaynaklarl bilgisinin  6ncelikli  kaynagidir, adreslerini
degistirirler, egitim isteklerini sunarlar. Bu degisiklikleri kagitlarda elle tutmaktan ¢ok
daha hizli bir bicimde raporlara bagl olarak yapabilirler. Insan kaynaklari bilgi
sistemini dogrudan kullanan hat yonetici ve bu sistemin verilerini kullananlar, dosyalar
elle tutmayi tercih etmezler. Ver toplamada gegerli pek ¢ok teknik séz konusudur.
Bunlar; dokunmatik terminaller, sesli tanima, tarama, 1g1kl1 kalemler, ikonlu emirler gibi

arayuzler kullanilarak saglanir.

Veri kaynaklarinin belirlenmesinin ¢ok sayida yarari vardir. Ornek olarak, hat

yonetici igse bagvuranlar hakkindaki Onceki gérismelerden sagladiklari alt yap:

* Lederer, a.g.¢, s.15.
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bilgilerini  ve bu gorismelerin sonuglarmi  dogrudan tutabileceklerdir. Veri
kaynaklarinin  belirlenmesi, organizasyondan saglanan insan kaynaklar1 bilgisinin

Kalitesini ve degerini artiracaktir.*’

5.3.Uyumlu Yazihm Yapisina Sahip Olunmasi

Isletmeler arasindaki farkliliklar ve insan kaynaklarindaki degisimlerin fazlalig
nedeniyle insan kaynaklari bilgi sistemi yazilimlari her ortamda etkin ¢alisabilecek
yapida olmalidir. Bir insan kaynaklar: bilgi sistemi yazilimi pek ¢ok organizasyonun
degisik 1htiyaglarimi karsilayabilecek niteliktedir. Etkili bir insan kaynaklan bilgi
sistemi i¢in, bu yazilim Uzerinde isletmenin 6zel ihtiyaglari g6z oniine alinarak

degisiklikler yapilabilmelidir.*°

Leap ve Crino bu o&zellikleri temel alarak insan kaynaklari bilgi sistemini

gelismislik derecelerine gore simflandirmuglardir. Bu simflandirma dért asamalidir:™!

e Gelismemis insan kaynaklar1 bilgi sistemi, sinirli personel ve isle ilgili bilgi
manuel olarak dosyalarda tutulur.

e Az gelismis insan kaynaklar1 bilgi sistemibir kisim veri ve bilgiler
dosyalarda bir kismi sistemde tutulur. Gelismemise gore nispeten genis veri
s6z konusudur ancak organizasyonunu tiimiini kapsamaz.

e Gelismis insan kaynaklari bilgi sistemi, yari yada tam otomatiktir. Genis
bilgi dosyalan vardir. Hesap yada tahmin yapabilir.

e Tam gelismis insan kaynaklari bilgi sistemi, tam otomatiktir, genis bilgi
dosyalarn1 vardir, fayda maliyet analizi, isglici planlama gibi faaliyetlen

yerine getirebilir. Isletmenin dis gevresiyle ilgili verilere sahiptir.

“ Aym, s.15.
0 Ayny, 5.17.

L Leap ve M. D. Crino, Personnel and Human Resources Management, (New York: Mc
Millan Pub. Comp.,1989), s.177.



Tablo 2. Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Gelismislik Diizeylerine Gore

Simiflandirilmasi
Gelismemis Azgelismis
e Manuel e Yar otomatik veri saklama ve elde
o Sinirli personel ve isle ilgili bilgi etme
(egitim, deneyim, biyografik bilgi) ¢ Geniglemis veri (su an ve gelecekteki

performans gibi)
e Organizasyonun timiini kapsamama

Gelismis Tamamen Gelismis
e Yari yada tam otomatik e Tam otomatik
» Genis bilgi dosyalan (bireysel ilgiler, is |[®  Genis bilgi dosyalar1
referanslan, davranigsal e Fayda maliyet degerleme
degerlendirmeler gibi) o Genis olgiili isgiicii planlama
¢ Hesap yada tahmin yapabilme tahminleri yapabilme

o Digsal personel arastirmalanyla ilgili
veri tabani

T. L Leap ve M. D. Crino. Personnel and Human Resources Management, (New York: Mc Millan

Pub. Comp.,1989), s.177.

6. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ GEREKSINIM DUYDUGU
BILGI TURLERI

Insan kaynaklari bilgi sisteminin gelistirilmesinde iki basamak s6z konusudur.
Bunlardan ilki, hangi verilerin kayda gegirilecegi ve uygun oldugu, ikincisi ise daha
etkili karar vermek i¢in hangi bilgilerin gerekli oldugunun belirlenmesidir. Pek ¢ok
isletme buyitk miktarda personel verisini saklamaktadir. Insan kaynaklariyla ilgili
ortalama olarak bir isletme de 126 alanda veri saklanmakta ve 500 den fazla insan
kaynaklariyla ilgili bilgi kullanilmaktadir. Bu 6rneginde gosterdigi gibi insan kaynaklar
bilgi sistemiyle ilgili yapilacak c¢aligmalarda bagslangig noktas;, hangi verilerin
saklanacagi ve hangi verilerin oldugu gibi veya kigik degisikliklerle
kullam]abileceginin belirlenmesidir. Bunu yapmak igin isletmeler oncelikle bagska
isletmelerin hangi verileri tutugunu ve isletme igindeki dier bélimlerin insan
kaynaklarimin ihtiyact olan verileri ve bilgileri elinde tutup tutmadiginin belirlemelidir.

Iste bu nokta biitinlegik bir sistemin 6nemini ortaya g¢ikmaktadir. Saklanan verilerin
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yonetimin planlama, kontrol ve karar verme fonksiyonlarinda ve insan kaynaklan
bélumlnin yonetiminde nasil bir potansiyel degeri oldugu 6nceden belirlenmelidir. Bu
analizleri yapan igletmeler insan kaynaklar: bilgi sistemint karar vermede kullanabilecek

bilgi alanlarini tespit edebilecektir.*?

Insan kaynaklar bilgi sistemleri, yonetime ve personel yada insan kaynaklari
bolumiine karar vermede yardimci olacak verileri igermektedir. Ornek olarak, bir
pozisyonun digaridan yada igeriden yukseltmeye katilip katilmayacagini ve her hangi
bir durumda ne tir, ne kadar egitimin gerekli oldugu gibi bilgiler hem yo6neticiler hem
insan kaynaklar1 bolumu i¢in gereklidir. Personel devir hizi, devamsizlik oranlari, is
kazalar1 gibi geleneksel personel fonksiyonu ile bilgiler her isletmede gereklidir, bunun
yaninda isletmelerin kendi Onceliklerine gore ihtiyag duyduklan veri ve bilgilerde

bulunabilir.>?

Cogu insan kaynaklar bilgi sistemleri genel olarak asagidaki bilgileri icerir;™
e Calisanlarin listesi ve bireysel profilleri

e Calisan gruplarinin yada tim ¢alisanlarin 6zel raporlari

o Isile ilgili bilgilerin tarihsel dagilimi

e Birey pozisyon karsilastirmalar:

e (Cahlisanlann bireysel iletisimleri

o Disaridan istenen raporlar

o Trend analizleri ve zaman serileri kargilagtirmalari

Isletmelerin farkli 6zelliklere sahip olmasi insan kaynaklari bilgi sisteminde
bulunmasi gereken bilgileri de farkli kilacaktir. Bir isletmede rutin olarak toplanan ve

glincellenen verilerin sayis1 oldukga goktur.

52 Sibson, a.g.e, 5.55-56.
2 Ay, 5.60.

34 Cericllo ve Freeman, a.g.e, s10-11.
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Insan kaynaklari uzmanlar ve yéneticiler sistemde yer alan bilgilerden gesitli

insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde, farkli amaglarla yararlanirlar.

Ornek olarak; performans degerlendirme bilgilerinden, iicret yoénetiminde, kariyer

planlamada ve egitim planlamada yararlamilabilir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi igin

gereksinme duyulan bilgi tirleri gesitli gruplar altinda toplanabilir. Bunlar:>

Ozlik Bilgileri: Adi soyadi, Dogum tarihi , sicil numarast,

Personel Temin Streci Bilgileri: Bagvuru bigimi, gérigme tarthi, gérisme
sonuglar, ise alma nedenleri,

Is Deneyimine Iliskin Bilgiler: Onceki is deneyimleri, is bilgisi, yetenekleri,
Egitim Bilgileri: Egitim diizeyi, aldig egitimler, |

Ucret Bilgileri: Mevecut ucreti, tcret tipi, is kodu, 6zel kesintiler,

Calisma suresine iligkin bilgiler: ise baglama tarihi, isten ayrilma tarihi,
Calisanlarin tutumlarina iliskin bilgiler: Ise karst tutular, devamsizliklar,
Sendika Bilgileri: Uyelik bilgileri, tiyelik tarihi,

Iletisim Bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumlarda ulagilacak kisiler,
Saghk ve kaza bilgileri: Saghk muayene kayitlari, yaralanma kayitlan, kayip
1$ zamani,

Acik is pozisyon bilgileri: Is unvani, is gerekleri, ticret diizeyi, pozisyonun
doldurulmast gereken tarih,

Isgiict piyasas: ile ilgili bilgiler: Is simifina yonelik dis isgiicii arzi, piyasa
licret duzeyi,

Pozisyon bilgileri: Pozisyon kodu, hiyerarsi igindeki yeri,

Is cevresi ilgili bilgiler: Benzer islerdeki ortalama tcret, galiganlarin egitim
diizeyi, isgiict dénisum orani, kaza siklik orani,

Ucret dis1 yardimlarla ilgili bilgiler: Emeklilik planlar, ¢alisilmayan zamana
iligskin 6demeler (tatil, hastalik),

Isten ayrilma bilgileri: ayrilma tarihi, nedeni gibi bilgilerdir.

3 T. Kaynak ve Dlgerlen Insan Kaynaklan Yénetimi, (istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlan
No:276, 1.U. Isletme Fakiltesi Isletme Iktisadi Enstitisi Yayinlan no: 406, 1998), s. 492; G. I. Diindar,
Stratejik Insan Kaynaklan Yénetiminde insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinden Yararlaniimast ve
Kariyer Yinctim Sistemine Yénelik Bir Model Onerisi, (Istanbul: 1.U. Yayinlanmanug Doktora Tezi, .

1995), s. 53-55.



7. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ YARARLARI VE
SINIRLILIKLARI

Insan kaynaklar bilgi sisteminin igletmelere sagladii bircok faydalar vardir,
bunun yam sira insan kaynaklari bilgi sisteminin sinirliliklari da bulunmaktadir.
Isletmeler insan kaynaklari bilgi sisteminin yararlarimn ve simrliliklarini goéz 6niine

alarak sistemi kurmali ve kullanmahdirlar.

7.1. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Yararlar

Isletmelerde insan kaynaklariyla ilgili karar vermeye yénelik géreceli olarak ¢ok
fazla bilgi bulunmamaktadir. Ornek olarak; ticret diizeyleriyle ilgili yeterli bilgi varken,
insan kaynaklart planlariyla ilgili yeterli bilgi yoktur. Ucret yonetimiyle ilgili bilgiler
disindakiler yonetsel kararlarda kesin olarak kullamlabilecek nitelikte olmayabilir.
Isletmelerin ¢ogunda isten ayrilma ve sosyal giivenlik kayitlari gibi veriler
bulunmaktadir. Ancak insan kaynaklari bilgi sistemler: bundan daha fazlasina hizmet
etmektedir. Insan kaynaklari bilgi sistemleri personel faaliyetlerinin basariya olan
etkisini, tehlikeli durumlarda yapilacaklarin belirlenmesini veya insan kaynaklan
alaninda daha iyi karar vermeye katkida bulunmak i¢in gerekenleri degerlendirecek
karsilastirmali verileri igermektedir. Cagdas yoneticiler, somut bulgulari, bilimsel
verilere dayanmadika ve sonuglan nesnel olarak degerlendirmedik¢e onemli kararlar
verme riskini tstlenemezler. Isletmeler bu sebeplerden insan kaynaklari bilgi sistemi

kullanma egilimi gostermektedirler.

Bilgisayarli insan kaynaklar1 bilgi sistemi insan kaynaklari bolimine sayisiz

faydalar saglar. Her insan kaynaklari fonksiyonu faaliyetlerinin timinde yada bir

*6 Sibson, a.g.c, 5.51-52,



kisminda bilgisayarlardan yararlanirlar. Insan kaynaklari fonksiyonlarinin otomasyonu
asagida yer alan yararlari saglayacaktir:®’

e Veri dogrulugunda artis,

e Islem hizinda artis,

e Dabha kullanigh ve kaliteli sonuglar,

e Verimlilikte artis.
7.1.1. Veri Dogrulugunda Artis Saglamasi

Bilgisayarlar hata yapmazlar, ancak normal ¢aligmayabilirler, oysa insarﬂar hata
yapabilirler. Insanin tersine bir bilgisayar sorulan soruya dogru cevabi verecektir.
Bilgisayarlar her zaman, dogru yerde ve dogru yerin dogru pargasindaki verileri ararlar.
Eger bilgisayarlari 6zel degerlerle secerseniz ve verileri islerseniz; bilgisayar her
dosyayi igerir, her zaman tam dogru olarak siniflandirir, problem yada tutarsiz kayitlar
oldugu zaman uyanr. Bilgisayar sistemleri genellikle kritik dizenleme ve gegerlilik
kurallarin igerir. Bu kurallar sadece sistemin kabul ettigi veri girisine izin verir. Belirli
veri alanlari i¢in segilmis kriterler vardir. Ornek olarak, bir insan kaynaklari bilgi
sistemi, 31 Kasim tarihini yada dogum tarihi 1853 olan bir galisanla ilgili veriyi geri
cevirir. Ustelik elle yapilan islemlerden daha hizli veri siiregler ve bu sayede kullanicilar

daha gecerli ve dogru verilerle ¢aligirlar.
7.1.2. Islem Hizinda Artis Saglamas

Pek ¢ok insan bilgisayarlarin hiz konusunda biyiik avantaja sahip oldugunu
dilsiiniirler. Bilgisayarlar; veri girisi, guncelleme, hesaplama, smiflandirma ve
raporlama konularinda manuel iglemlerinden hizli olabilirler. Insan kaynaklari bilgi
sistemi cahisanlarla ilgili bir raporu aninda hazirlayabilirler. Bu hiz biiyiik bir avantaj
saglar. Insan kaynaklan bilgi sistemleri elle yapilan angarya isleri elemine edebilir,
geriye sadece bazi basit isler kalacaktir. Ornek olarak, dosya tutan elemanlar veri giris

elemanina donisecektir.

37 Ceriello ve Freeman, a.g.e, s.13.



7.1.3. Kaliteli ve Gelismis Sonug¢lar Yaratmasi

Bilgisayarlarin hizli ¢aligmasi daha ¢ok kiginin onunla ¢alismak istemesini
saglamistir. Bilgisayarlar elle yapilanlara gore daha karmagik istatistiksel faaliyetleri ve

orneklemeleri gelistirebilirler.

Insan kaynaklan bilgi sistemleri, verileri kolaylikla tasnif edebilir, hesaplayabilir
ve degiskenler arasinda baglant: kurabilir. Bu nedenle kullanicilar insan kaynaklan
sorunlariyla ilgili daha detayli bilgiler elde edebilirler. Ornek olarak, bilgisayar
yardimiyla adaylan eleyebilirler, ayrintili demografik bilgilere ulasabilirler, maliyet
hesaplayabilirler, is kazasi ve hastaliklariyla ilgili faktorleri belirleyebilirler, kariyer
planlamasiyla ilgili tercihler1 gorebilirler, yedekleme yapabilir ve terfi planlayabilirler,

orgit semalar: hazirlayabilirler.

Insan kaynaklari bilgi sistemleri, bilgileri zamaninda listeler, zamanmi ge¢mis
bilgileri en aza indirir. Insan kaynaklar1 personeli bu bilgileri, catigmalar1 ve problemleri

hizla ¢6zmek igin kullanir.

Cogu sistem, her veri ilavesinin ve degisikliginin kaydini tutar. Insan kaynaklari
uzmanlan islemlerle ilgili bu dosyalar, eger uyusmazlik, giivenlik ihlali veya geliski

varsa, problemin kaynagini bulmakta kullanirlar.*®
7.1.4. Verimlilikte Artis Saglamasi

Insan kaynaklari bilgi sisteminin verimliligi arttirmasinda ¢ temel alan 56z
konusudur. Bunlardan ilki; isgiicinin kalitesinin arttirilmasi, ikincisi dizenleyici
islemlerin kolaylastinniimas:, Gigiinciisa ise giderlerin kontroliidiir. Bu ti¢ alanin verimlilik

lizerindeki etkisi ise agagida yer alan unsurlar yardimiyla gerceklesecektir.”

¥ Avn, .15,

¥ Aymi, 5.16.
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Isgiictiniin kalitesinin arttinimast;
e Daha uygun kisilerin ise alinmasiyla,
e Daha 1yi egitim ve gelistirmeyle,

e Istekli personelin elde tutulmasiyla saglanabilir.

Duzenleyici yasal islemlerin kolaylastirilmas::
e Ejsit Is Firsatlan raporlarinin hazirlanmasiyla,
» Sendikalar ile ilgili uzlagmalarin ve diger ilave yardimlarin raporlanmasiyla,

o Iscisaghigi ve i givenligi raporlarinin hazirlanmasiyla gergeklestirilebilir.

Giderlerin kontroli ise;

e Tam anlamiyla Ucret/yardim yonetimi metotlar1 ve analizlerinin
uygulanmastyla,

¢ Daha uyguh editim ve gelistirme yontemlerinin uygulanmasiyla,

o Istege bagh olarak (Ad Hoc) hazirlanan raporlar yardimiyla tiim sorulari
cevaplanabilmesiyle ve

» Daha bagimsiz kullanicilara sahip olmayla gerceklestirilebilir.

7.2. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Simirhliklan

Bilgisayarli insan kaynaklar1 bilgi sistemi personel kayitlarinda dogrulugu ve
tam zamanlihg saglasa bile tek bagina insan kaynaklari boéliminin basarisin
artiramaz. Pek ¢ok sistem, sinirsiz insan kaynaklari faaliyetlerini daha iyi duruma
getirebilir, fakat mikemmel bir sistem bile verimli bir insan kaynaklari bélimintn
ihtiyaglarini tam anlamiyla karsilayamayabilir. Bazi insan kaynaklar siiregleri ile 1lgili
kayitlar hala elle tutulmaktadir. Bu siregler oncelikle; fikir aligverigi, milakatlar,
denetim ve gozetimleri igeren kisileraras: faaliyetlerdir. Bilgi sistemleri ydnetim ve

iletisim becerilerinin yerini asla tutamaz.*

% Aym, 5.18-19.



Pek ¢ok kullanici, tiim personel kayitlarinin bilgisayarla tutulmasinin her soruna
¢6ziim getirecegini diisiinmektedirler. Insan kaynaklan veri dogrulugunu kontrol etmek
zorundadir. Ornek olarak, Kasim 31 olarak girilen bir veriyi bilgisayar otomatik olarak
gegersiz bir tarih olarak geri gevirebilir, ancak hatalr bir sekilde 21 yerine 12 kasim
olarak girilmis veri igin aym islemi yapamaz. Bu duzeltmeyi ancak insan kaynaklari
personeli yapabilir. Insan kaynaklari personeli sisteme girilecek verilerin; performans
degerlerinin, Ucretlerin ve diger degerlendirilebilir materyallerin mesleki ve ahlaki
standartlara uymasini saglamalidir. Bazi hatalarin temel nedenleri arasinda, kullanic
beklentilerinin g6z ardi edilmesi, zayif sistemlerin tercih edilmesi ve yetersii egitim
sayilabilir. Belirtilen tim durumlar iyi bir planlamayla énlenebilir.

Insan kaynaklari personeli bilgisayar sistemi olmadan da pek ¢ok konuyu
¢Ozebilir ve aydinlatabilir. Gergek ihtiyag, insan kaynaklari bolimuntn reorganizasyonu
vada bilginin birlestirilmesi olabilir. Bazi organizasyonlar 6zet raporlar tUretmeyi ve
1islem streglerinde ve belge akisinda daha iyr prosediirler kullanmay: isterler. Her
sorunun ¢éziiminde otomasyona gereksinim olmayabilir. Hala i1yi bir iletisim sayesinde

personel fonksiyonu etkili bir bigimde yonetilebilir.

Ne yonetim, nede kullanicilar insan kaynaklar1 bilgi sisteminin organizasyonla
ilgili problemleri ¢6zmesini beklememelidirler. Her boliim sistem se¢iminde uzlagmaya
varmalidir ve insan kaynaklar1 bilgi sistem yéoneticisinin 6énceligi bulunmalidir. Insan
kaynaklar1 paket program saticilart gergekei olmayan beklentiler vaad edebilirler. Baz:
yazilim saticilarl ise yazilim paketlerini gergek fiyatlarindan daha disik bir fiyata
satabilirler. Planlamacilar, bu konular1 g6z oniinde tutarak, potansiyel yazilimlarn
temel fonksiyonlarim sadece  isletmenin  gereksinimleri  dogrultusunda

degerlendirmelidirler.

Yoneticiler, bilgisayar uzmanlariyla insan kaynaklari bilgi sisteminden ne
bekledigini onceden konusmalidir. Ornek olarak, insan kaynaklari personeli ile
bilgisayar uzmanlarimin konustugu dil - uzmanhiklaninin farkli olmasi nedeni ile
degisiktir. Insan kaynaklar ve bilgisayar uzmanlari kullandiklar: terimlerin anlamlarins

birbirlerine agiklamahidirlar. Dikkatlice gozden gegirilen ihtiyag ve istekler, iletigimi ve



sonuglarin olumlu olma olasih@in artiracaktir. Sistemler kullanicilarin ve yoneticilerin
planlama asamasinda belirledikler: ihtiyaglarinin sadece bir bolimini karsilar. Eger
teknik elemanlar kullamicilarin ve yoneticilerin ne istedigini anlamazlar ise sistemle

ilgili yanhs ozelliklerin olugmasina sebep olacaklardir.

Insan kaynaklar bilgi sistemi énemli veri ve fonksiyonlardan yoksun yada
yetersiz kapasiteye sahip olursa arzu edilen sonuglan tretmeyecektir. Insan kaynaklar
bilgi sisteminin istenilen sonuglardan fazla bilgi saglamasi kullanicilar asir1 bir analize
yonlendirecek ve gereksiz bilgilerin ayrilmas: i¢in ¢aba gerektirecektir. Sadece iyi
tasarlanmig ekran ve raporlar, ilgili bilgileri saglanmasi igin yeterli degildir, snemli olan
ise yaramayan ¢iktilardan kagimlarak hazirlanmis rapor ve ekranlardir.

Bazi durumlarda, yazillm yada donamimda kabahat bulunmamalidir. Insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin basaris;; uygun planlamaya, o6zellikle kullanicilar,

planlamacilar, danigmanlar ve paket program saticilar arasindaki iletisime baghdir.

Insan kaynaklar bilgi sistemlerinin etkinligini azaltan faktérleri; ©!
e Agcik olmayan amag ve politikalar

o Sistemin yanlig problemleri ¢6zmesi

o (Cok buyiik olarak baglama, ¢ok yiiksek yardim

¢ Yanlis tiriin /satict segimi

e Dustik dizeyde kullanict icermesi

e Buro igleri izerindeki gozlemleme etkisinin planlanmasi

e Yonetimin gercek¢i olmayan beklentileri

e Insan kaynaklar kayitlarina iliskin plan eksikligi

o Esneklik ve uyum eksikligi

e Insan kaynaklari bilgi sisteminin 6zelliklerini yanlhs anlama
e Insan kaynaklar ve bilgi sistemleri arasinda ki zayif iletisim

e Doniisiim ¢abalarinin yanlis degerlendirilmesi

¢ Avni.s. 18.



e Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin yanhis degerlendirilmesi olarak

siralayabiliriz.

Bununla birlikte insan kaynaklar bilgi sistemleri diger yonetsel sistemlerden ¢ok
daha karmagik bir yapiya sahiptir. Bu insan kaynaklarimin ve isletme fonksiyonlarinin
artan karmagikhigimin yansimasidir. Insan kaynaklari bilgi sistemleri veri ve siirecleri
yogun oldugu ve yonetime karar destek hizmeti verdigi i¢in yayginlasmistir. Insan
kaynaklar bilgi sistemlerinin simrhliklar:,®

e (Cok genis bir ¢evreye hizmet etmek zorunda olmasi

e Yasal zorunluluklarin fazlaligi, karmasikhg), ve hizla degismesinin

ustesinden gelmek durumunda olmasi

e Orgitsel veri siireg ve olayfarm genis olmasi

e Zaman kisitlarina bagiml olmasi

e Insan kaynaklarinin ihtiyaglarina ayak uydurmak zorunda olmasi sayilabilir
7.2.1. Cok Genis Bir Cevreye Hizmet Vermesi

Insan kaynaklari pek ¢ok ilgili tarafa hizmet eder. Ortaklar, tiim personel, is
basvurusunda bulunanlar, emekliler kisacasi faaliyet alaninda calisan herkes, 6rnek
olarak, her seviyedeki hat yoneticiler, yonetim ve faaliyet alanlarindaki tim c¢alisanlar
taraflan olusturur. Her bir ilgili taraf, insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin nasil basarih
olacagina dair kendi bakig agisina sahiptir ve her biri, 6zel insan kaynaklari bilgisine
ihtiyagc duymaktadir. Ilgili taraflarin ihtiyaglarim etkin bir bigimde yonlendirmek igin
insan kaynaklar bilgi sistemleri kit kaynaklar Gizerindeki oncelikleri dengelemelidir. Bu
dengeleyici hareketi basarmak ¢ok zordur. Her ilgili par¢a insan kaynaklar bilgi
sistemleri ile karsilikli etkilesim halindedir ve pek ¢ok degisik yonden birbirlerini

etkilerler. ¢

82 Lederer, a.g.e, s.9.

® Aym, s.9.



7.2.2. Yasal Diizenlemelerin Fazla ve Karmasik Olmasi

Insan kaynaklan yada geleneksel anlamiyla personel faaliyetleri konusundaki
yasal zorunluluklan fazlalig1 insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kars1 karsiya kaldig: en
onemli sorunlardandir. Is hukukuyla ilgili yasal diizenlemelerin ¢oklugu isletmenin
isleyisiyle ilgili verilerin toplanmasi, saklanmasi, ve raporlanmasiyla iigili streclerde
artiga sebep olmaktadir. Personeli ilgilendiren her yasal diizenleme insan kaynaklar

bilgi sisteminin yapisim da etkilemektedir.**
7.2.3. Orgiitsel Veri, Siire¢ ve Olaylarin Fazla Olmasi

- Insan kaynaklaniyla ilgili biyilk miktardaki orgiitsel veri, faaliyet ve siirecler
insan kaynaklar1 bilgi sistemini, bu karmagik yapiun beyni durumuna donistirmuistir.
Insan kaynaklan bilgi sistemi hatta sistem bilgisayarli olmasa bile insan kaynaklar

fonksiyonunun genis ve karmagik yapisini yonlendirmelidir.

i) Veri

Insan kaynaklan; isler, pozisyonlar, is birimleri, kurslar, birlikler, toplu
sozlesmeler, ucretlendirme, ek ddemeler, ve diger pek ok bilgi tipini igerir. Isletmeler
ve endustriler arasinda insan kaynaklani ve insan kaynaklari bilgi sistemlerindeki
toplanan ve iglenen veriler otuz ile elli arasinda degisir. Tam anlamiyla ¢aligan bir

finansal bilgi sisteminde bile on ila otuz arasinda bilgi grubu vardir.

ii) Olay

Yizlerce insan kaynaklanyla ilgili olay diizenli bir bigimde insan kaynaklar
bilgi sistemi igin veri uretmektedir. Ornek olarak agik bir pozisyon igin bir adayla
yapilan gortigme, emeklige ayrilma, adres degisiklikleri gibi olaylar insan kaynaklar
icin veri treten olaylardir. Insan kaynaklar: bilgi sistemleri bu olaylar: taméimlamali ve

bu olaylara kars1 planli yamitlara sahip olmalidir.

 Ayni, 5.10.



ili) Siireg

Insan kaynaklarl yardimlar, saghk giivenlik, sosyal faaliyetler, egitim ve
gelistirme ise alma ve orgiitsel tasarimlar gibi farkhi stregler agisindan sorumluluga
sahiptir. Bazi insan kaynaklar stregleri iyi tanimlanmis ve rutindir. Fakat ¢ogu esnek
analizlere ve her seferinde degisen verilere ihtiya¢ duyar. Bilgi teknolojilerindeki son

gelismeler insan kaynaklari siirelerini sadece veri saklamaktan oteye gotiirmektedir.®
7.2.4. Zaman Kisitlarinin Bulunmasi

Insan kaynaklén yonetimi her zaman i¢in kesin bir zaman yonetimi gerektirir.
Ornek olarak, is bagvurusunda bulunan bir adaya kesin bir zaman gergevesinde yanit
vermek gerekmektedir. Bununla birlikte ticret yonetiminden, yasal zorunluluklarin
yerine getirilmesine. kadar pek ¢ok insan kaynaklart faaliyeti kesin zaman
sinirlamalariyla kargl‘ karsiyadir. Insan kaynaklar: bilgi sistemleri zaman kisitlarinin

yaratabilecegi riskleri en aza indirgemek zorundadur.
7.2.5. Insan Kaynaklari Fonksiyonunun Siirekli Gelismesi

Insan kaynaklar1 siirekli olarak yeni ve degisen durumlarla karst karsiya
bulunmaktadir. Bu durum genellikle insan kaynaklari bilgi sisteminin basarisina etki
etmektedir. Insan kaynaklar1 bélimiiniin hizla degigen ihtiyaglarinin tistesinden, uyumlu
yazilmlarin olusturulmas), daha gegerli mikrobilgisayarlar, daha gii¢li veri taban,

iletisim aglari ve uzman sistem teknolojileriyle gelinebilir.*

Genel olarak insan kaynaklari bilgi sistemi kavraminin anlatildi@i bu bolimden
sonra, isletmelerde insan kaynaklari bilgi sisteminin olusturulmas: sirasinda yerine

getirilecek faaliyetler ayrintilariyla incelenecektir.

5 Avm, s.10-11.

5 Avni, 5.12.



IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ OLUSTURULMASI VE
UYGULAMAYA GECIRILMESI

1. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ OLUSTURULMASI VE
UYGULAMAYA GECIRILMESINDE GOZONUNDE TUTULACAK
UNSURLAR

Buyukligi ne olursa olsun her isletmenin insan kaynaklari bilgi sistemine
ihtiyac1 vardir. Ilk olarak isletme, biyiikligine ve kosullarina gére insan kaynaklari
bilgi sistemini kendisi olusturmaya yada satin almaya karar vermelidir. Tamamen bir
sistemin isletme igersinde olusturulmas: zaman, personel ve para agisindan igletmeye
buyik bir yik olugturabilir. Hazir bir insan kaynaklart bilgi sistemi yazilimmin satin
alinmasi ve organizasyonun ihtiyaglart dogrultusunda igletmeye uyumlu hale getirilmes:
de diger bir secenektir. Bu secenekte de yine tasarim igin bir zaman, personel ve para

7
harcanacaktir.’

Basarili bir insan kaynaklar: bilgi sistemi olusturulmas: planlama, tasanm ve
uygulamayi kapsayan ti¢ farkli ¢abay: gerektirir. Her asama bilgi toplamayi, sorunlarn

¢dziim Onerileri getirmeyi ve karar vermeyi igerir. Bu Ui¢ ana insan kaynaklan bilgi

" C.D.Fisher ve Digerleri, Human Resource Management, (Boston:Houghton Mifflin Company,
1990), 5.303. f
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sistemi gelistirme agsamasi temel olarak , kaliteli bilginin saglanmasi, sistemin yuksek

derecede fonksiyonel olmasi, etkili girdinin saglanmasi, siireg ve ¢ikti kapasitesi ve

kullanici uygunlugunun belirlenmesi olmak iizere bes konuyu goz éniine almahdir.®*

1.1. Kaliteli Bilginin Saglanmast

Kaliteli bilginin saglanmasi; glivenilir, zamanli, okunabilen, anlasilir, 6nemli ve

amaca uygun bilginin belirlenmesine baglidir.*

Veri ve Bilgi Arasindaki Farkin Belirlenmesi: Veri ve bilgi ayni anlamda ele
alinmamalhidir. Veri olaylarin, rakamlarin, sayilarin, yada diger sembollerin
organize edilmeden ve anlamli hale getirilmeden toplanmig bigimidir. Bilgi
ise, verinin bigimlendirilmis, yapilandirilmig, siralanmis ve yorumlanmaya
ve analize hazir hale gelmis bigimidir. Verinin kaliteli bilgiye doniisebilmesi
i¢in i¢eriginin givenilir, zamanli, anlagilir, okunur ve amaca uygun olmas
gerekir.

Guvenilir ‘Bilgi: Yonetime ve kullanicilara istikrarli bigimde ne bilmek
istediklerini soyleyen bilgidir. Bu, insan kaynaklan bilgi sistemine guveni
gelistirir. Givenilir bilgiyi neyin sagladigi konusunda ¢ogu kisi, verinin her
parcasinin dogru olmasini yeterli gormektedirler. Gergekte, giivenilirlik,
bilginin dogasina, rapor tiplerine, isletmenin standartlarina ve kullanictlarin
beklentilerine baghdir. Ornek olarak; insan kaynaklari personeli, yillik
satiglarin aynintili listesindeki artisi ve performans degerleme raporlarini
igerikleri kabul edilemeyecek kadar hatali bilgiyle dolu oldugu i¢in giivenilir
bulmuyorsa hakli olarak g6z ard1 etmemelidir. Kullanicilar, hatalara kars: en
az toleransi gostererek ayrintilarla ilgilenmelidirler.

Zamanlh Bilgi: Kullanicilarin istedigi zamanda elinde olan bilgi zamanl

bilgidir. Bu dzellik, bireysel planlarin nasil ve nerede bilgi kullandigina

™ Ceriello ve Freeman, a.g.c., s.36.
f 2 1) »

* Aym, 5.38-39,
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baghdir. Ug durumlarda, bir saatlik gecikme bile bilgiyi gecersiz hale
getirebilir.

Anlagilir Bilgt: Kullanicilarin aniden ortaya ¢ikan sorularina tam cevaplar
saglayabilmelidir. Bu kaliteye ulasabilmek i¢in, proje ekibi, hem girdi hem
de ¢ikt1 gereksinmelerini gozden gegirmek zorundadir. Kullanicilarin hangi
bilgiyi hangi bigimde istedigi ortaya konmalidir.

Okunabilen Bilgi: Kaliteli okunabilen bilgi, kullanicilarin énemli bilgileri
hizla gt‘)rrhe]erini ve dogru sonuglar ¢ikararak karar vermelerine olanak
saglayan bilgidir.

Onemli ve Amaca Uygun Bilgi: Kullamcilara, isletmenin ve insan ka'ynaklan
bolimiinin, amaglar1 dogrultusunda sorunlarimi en dogru bir bigimde

yanitlamalarini saglayan bilgidir.

1.2. Fonksiyonelligin Saglanmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin fonksiyonelliginin saglanmasi sistemin

birlesebilen parcalardan olugsmasina, karar verme ve planlamay: kolaylastiracak yararli

fonksiyonlara  sahip olmasina ve isletmedeki diger bilgi sistemleriyle

biitinlesebilmesine baghidir.

Birlegebilen Pargalardan Olusma: Bir bilgisayar terimi olarak moduler olma,
sistemin birlesebilir pargalardan olusmasi anlamindadir. Insan kaynaklari
bilgi sistemleri, tek bir par¢a halinde olmak yerine her insan kaynaklan
uygulamasi i¢in ayni veri tabanini kullanan ayri bir module sahip olmalidir.
Yararli Fonksiyonlar: Insan kaynaklari bilgi sistemi, grafik islemci, kelime
islemci, telekominikasyon gibi yardimci fonksiyonlarla desteklenmelidir.
Bitiinlesme ve Afayijzler*: Kurulan sistem, isletmede onceden var olan

sistemlerle ve kullanilan arayuzlerle birlesebilir nitelikte olmalidir.

T Arayiiz (interface), kullamcilar ile sistem arasindaki etkilesimi saglayan araglar olarak
tannmlanabilir. Insan kaynaklan bilgi sisteminin mentleri arayiize drnek olarak verilebilir. Daha fazla
bilgi icin Sahin, a.g.e., s.121.



1.3. Girdi, Siire¢ Kapasitesinin Belirlenmesi

Insan kaynaklar bilgi sisteminin girdi, siire¢ kapasitesinin belirlenmesi, sistemin

hizina, verimli ¢alismasina, verinin saglamligina, veri tabaninin buyikliigine, bigimine

ve sistemden bilginin tekrar elde edilebilmesine baghidir.

Hiz: Insan kaynaklan faaliyetleri, hizli veri girisi ve bitirilmis raporlama
kapasitesine gereksinim duymaktadir.

Verimlilik‘: Verimlilik, sistemde tutulan verilerin hiz ve kapasitesinivn en Ust
dizeye glkarllmam anlamindadir.

Bilginin Tekrar Elde Edilmesi (Kurtarilmasi): Insan kaynaklan bilgi sistemi
bilginin tekrar elde edilmesine olanak saglayacak bigimde olusturulmalidir.
Veri Saglamhigi: lyi bir sistem, icerdigi verilerin giivenligini st diizeye
¢ikaracak pek ¢ok prosedir igerir. Cogu veri hatalar veri girigi sirasinda
yanis kodlama yada operatdr dikkatsizliginden kaynaklanan hatalardir.
Sistemdeki verinin hatasiz olmasi gefeklidir.

Veri Tabam Buyukligi ve Bigimi: Isletmenin insan kaynaklari balimiiniin
biuyukligu ve fonksiyonlart insan kaynaklari veri tabaninin biytkligini ve
bi¢imini  belirlemektedir. ~ Kurulacak  sistemin  insan  kaynaklarn
fonksiyonlanmin ihtiyacimi karsilayacak kapasitede veri tabanina sahip

olmas gerekmektedir.

1.4. Cikt1 Kapasitesinin Belirlenmesi

Sistemin ¢ikti kapasitesinin belirlenmesi, baski ve raporlarin tasarinuna, sistemin

giivenilirligine ve bilginin dagitim bigimine baglidir.

e Baski ve Rapor Tasarimi: Yonetime, insan kaynaklar1 personeline, ve yasal

zorunluluklar karsisinda hazirlanmasi  gereken raporlar 6zel olarak

tasarlanmalidir. Mevcut ve gelecekteki raporlama ihtiyaci ile her rapor igin



gerekli olan veri elemanlan belirlenerek raporlarin eni iyi bigimde ihtiyaci
karsilamasi saglanabilir.

Giivenlik: Insan kaynaklar bolimi, is bagvurusu ve personel bilgilerini
yasal, ahlaksal ve isletmeyle ilgili nedenlerden dolayr mahrem olmasin
gerekli kilmistir. Su¢ kayitlar, saglik kayitlari, etnik koékenler, ozirlilik,
dini inamglar gibi bilgilerin yayilmas: yasal olarak sinirlandirilmistir. Bunun
yani sira ¢ogu isletmede oOzellikle st dizey yoneticilere yonelik icret
bilgiler1 de siki bir bigimde kontrol altinda tutulmaktadir. Kurulan sistemin
giivenliginin saglanmig olmasi gerekmektedir.

Bilginin Dagitimi: Hangi bilgilerin ve bu bilgilerin kullanicilara hangi
yollarla ulastirilacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Guinimiizde elektronik

posta kullanimi bilgilerin hizli dagilimi agisindan énemlidir.

1.5. Kullanic1 Uygunlugunun Belirlenmesi

Insan kaynaklan bilgi sisteminin kullanici uygunlugunun belirlenmesi,

kullanicinin tecn‘ibesihe, kodlamaya ve kullaniciya uygun belgelemeye baghidir.

Kullameci Tecriibesi: Insan kaynaklari personelinin bilgisayarli bir ortamda
calismasa bile bilgisayar okuryazari olmas: gerekmektedir. Insan kaynaklari
bilgi sistemine baslangigta, kullanicilar temel bilgisayar kullamim ve
ekranlari anlama, belgeleme gibi egitimler almasi gerekmektedir. Eger
kullanicilar bu bilgilere sahipse insan kaynaklari bu uzmantiklardan
yararlanarak daha fazla fayda elde edebilirler.

Kodlama: Bir sistemin iyi bigimde ¢alismast kullanicilarin verilere anlam
verebilmelerine de baghdir. Cogu sistem bilgileri kodlar yardimyla
yapilandirir. Ornek olarak, giindiiz mesaisi 1 ile gece mesaisi 2 ile
gosterilebilir. Ekranda ve belgelerde gortilen bu kodlant okuma ve anlama
kullanicilarin - becerisine kalmigtir. Kullanilan kodlarin mantiksal ve

hatirlanabilir olmast.anlasiimasin kolaylastiracaktir.
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. Belgelemé: Her sistem ve altsistem, her terim, fonksiyon, faaliyet ve hata
uyarilari hakkinda iyi yazilmig dokiimanlar igermelidir. Bu dokiimanlar
kul]amcﬂér, teknik personel ve hatta her faaliyet icin farkli 6zelliklere sahip
olabilir. ° Dokiimanlann etkinliginde dikkat edilmesi gereken ilk nokta
yuklenen sistemle ilgili olmasi ikincist ise, farkli kisilere yonelik farkh
dokimanlar olmasidir. Bunlar, sistemin genel prosedirlerini igeren
yOneticilere yonelik dokiimanlar, kullanicilar igin temel bilgileri igeren
kullanict doldimanlarl ve program ve sistemin teknik bilgilerini igeren teknik
elemanlara yonelik dokiimanlardir. "' Pek ¢ok modern sistem, 6nemli
miktarda online ve herhangi bir talep karsisinda kullanilmak tzere hazir

bulunan yazil dokiimanlara sahiptir.

2. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ OLUSTURULMASI

Bir insan kaynaklar: bilgi sistemine sahip olma fikri insan kaynaklari bilgi
sistemin olusturulmasinda ilk adimdir. Fikrin olusmasi insan kaynaklar bilgi sistemine
ihtiya¢ oldugunu goésterir. Bu adimdan sonra sistemin planlanmasi asamas

ba$layac:akt1r.72

Etkili bir insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip olmak i¢in insan kaynaklan
bolimi kendi faaliyetleri i¢in en uygun bilgisayarll faaliyet bigimini, yapisim ve
prosedirlerini arastxrrﬁalldlr. En uygun karar1 verebilmek icin bir organizasyon yararli
fakat olduk¢a zaman alict bazi agsamalar takip etmelidir. Sonugta, insan kaynaklari bilgi

sistemi, insan kaynaklarinin tim fonksiyonlarimin verimliligine katkida bulunabilir.

® Ayni, 5.38.
' M. Mac Adam, “Keep HRIS Documentation on Track”, Personnel Journal, (Kasim 1994).
s.13-14.

2 Byars ve Rue, a.g.e., s.526.
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Kurulan proje ekibi, planlama asamasi boyunca, sistem gereksinmelerini belirler
ve projelerini gelistirir. Tasarim asamasi stresince, ekip en ince ayrintilari disiiniir,
belirlenen sinirlar gergevesinde basariy1 en Ust dizeye gikaracak projeleri yapilandirir.

Uygulama asamasinda ise, ekip her cevaplanamayan soruya ¢6zim bulmalidir.

Tim asamalarda proje ekibi mumkin oldugu kadar niteliksel olcitler
kullanabilmelidir. Bu 6lgiitler, hem yonetime hem de proje ekibine alternatiflerin gecerli
karsilagtirmalarini  yapabilme imkam saglamalidir. Bu karsilastirma, planlama
asamasindan uygulama asamasina kadar devam etmelidir. Proje ekibi, zamaninda, tam,
esnek ve giivenilir 6zelliklere sahip bilginin {retildigi bir sistemin degerlerini ortaya
koymalidir. “Zamaninda” kavraminin insan kaynaklari bilgi sistemi agisindan hangi
durumda ne anlama geldigi belirlenmelidir. Ornek olarak, standart bir raporun
hazirlanmasinda zamaninda kavrami, hemen anlamina gelirken, istege bagli raporlarin

en fazla 2 saat i¢inde hazirlanabilecegi anlamma gelir.”

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi olusturma sireci, bu konuda bir strateji
gelistirilmesinden baglayarak planlama, tasarim ve uygulama olmak tzere dort agamada

ayrintilariyla incelenecektir.

2.1. Insan Kayanaklan Bilgi Sistemi Stratejisi Gelistirilmesi

Bilgisayarli insan kaynaklar bilgi sistemi, hakkini vererek, insan kaynaklar
faaliyetlerinin kalitesini arttirmaya yardim ederek, gelisen is ihtiyaglarniyla karsilasan
insan kaynaklari fonksiyonlarini mikkemmellestirme firsat1 saglayarak uygulandiginda
kullamcilara destek - saglamaktadir. Tam anlamiyla uygulanmadiginda ise, artan
maliyetlere, kalitede dU$U51ere, is risklerinin artmasina, hatta daha da koétisu igletmenin
yasamini tehlikeye sokarak organizasyonun dagilmasina bile sebep olabilir. Ne yazik ki

bdyle olumsuz sonuglara i§ yagaminda rastlanmaktadir.

7 Ay, 5.37.
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Bu yiizden, insan kaynaklar bilgi sistemleri gelistirilmesi yada iyilestirilmesi
projelerine baglamadan 6nce organizasyon stratejik planlama yaklasimiyla konuyu ele
almali, su an ve gelecek igin en iyi olacak insan kaynaklari bilgi sistemlerini
belirlemelidir. Strateji belirleme, genel hatlariyla insan kaynaklari bilgi sisteminden
nelerin beklendiginin ortaya koyulmasidir.. Isletmeler insan kaynaklar bilgi sistemleri
stratejisi i¢in bir yaklasim gelistirmelidirler. Insan kaynaklar bilgi sistemi stratejisine
bir ornek vermek gerekirse;

» Otomasyon kaynaklar1 iginden kullanilabilecek otomasyon alternatifieri

belirlenmelidir.

e Yaygn olarak kullanilsa bile parcal, tekrarls, tepkili, bakim maliyeti.olan, az
kullanim alanl bulunan insan kaynaklari bilgi sistemlerinden kaginiimalidir.

e Yonetilebilir uygulamalarin basarisinda bir artis sézkonusu olabilmesi i¢in
oldukga otomasyona sahip bir insan kaynaklari bilgi sistemleri
garantilenmelidir

J Politikalar; verl tammlan, manuel prosedirler ve diger otomasyona sahip
olmayan uygulamalar tammlanmalidir.

e Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri dizayn prensiplerinin gercevesi, insan
kaynaklarinin efkili , hizll ve az maliyetli kararlar vermesini saglayacak
bigimde belirlenmelidir.

e Insan kaynaklari otomasyonunda yol gosterici yatirimlar temel alinarak

teknik 6nceliklerden ¢ok, is 6ncelikleri vurgulanmahdir.”

Insan kaynaklari yatirnmlarina her organizasyon seviyesinde ihtiyag duyulabilir.
Ozellikle merkezlesmemis organizasyonlarda, en iyi ise yarar bilgi, en az maliyetle,

tekrarsiz ve karar vermeyi saglayacak bi¢imde saglanmalidir.

Insan kaynaklart bilgi sistemleri stratejisi insan kaynaklari bilgi sistemleri
yatirimi i¢in bir aragtir. Bu strateji tim isletme ve insan kaynaklarinin misyonunun
destekleyecek bicimde dikkatle olusturulmalidir. Strateji belirlendikten sonra sistemin

planlanmasi agamasina gegilecektir.
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2.2. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Planlanmas

Planlama, insan kaynaklari bilgi sistemi olusturmanin en onemli asamasidir.
Gergekte planlama, gereksinmelerin tamimlanmas: ve fizibilite analizinin yapilmasini
igeren iki temel asamadan olusan bir suregtir. Her adim pek ¢ok ayi i¢eren uzun bir siire
ve bitytik maliyetlerle gereklesir. Nispeten yiiksek finansal maliyetlere karsin pek cok
isletme planlamadaki yetersizliklerin sorunlarini yasamaktadir. Insan kaynaklar bilgi

sistemin etkinligindeki zayiflik planlamanin zayifligindan kaynaklanmaktadir.

Genellikle yonetim, insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kurulmasinin
organizasyon problemlerini ¢dzecegine inanmaktadir. Oysa bazen mevcut durumu
ortaya koymak bazen de yonetimin ihtiyag duydugu bilgilerdeki eksiklikleri ortaya
¢ikartmak oldukca zordur. Insan kaynaklar bilgi siteminin planlanmasinda isletmenin
amaglarinin ve sistemi destekleyecek verilerin anlasilmas: énem tasir. Kurulacak insan
kaynaklari bilgt sisteminin etkili olmasi; mevcut sistem, orgiit ve ¢evrenin yaninda

. .. ey . . PN - 75
insan kaynaklari i¢in uygun olan bilgisayar sistemini anlamaya baghdir.”

Buna ragmen planlama asamasimin 1yl yapilmas: insan kaynaklar bilg
sisteminin olusturulmasinda tek bagina etkili degildir. Basari igin insan kaynaklari
yonetimi, insan kayhaklan bilgi sistemi proje ekibinin planlama asamasinin her
adimindaki performansindan emin olmalidir. Bu asamalar:

e Proje ekibinin olusturulmast

e Sistem gereksinmelerinin belirlenmest

o Fizibilite analizinin yapilmas:

. ‘ o . o « 76
¢ Insan kaynaklar: bilgi sistemine destegin saglanmasidir.

7 Lederer, a.g.c., s.18.
> N. L. Bloom, “HRMS Planning Pays off”, Personnel Journal, (Nisan 1988), s.63-66,
[ 4

’® Cericllo ve Freeman, a.g.c., s.31.
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Tim asamalarda planlamanin yalniz bagina amag olmadigi unutulmamalidir. Bu
adimlar insan kaynaklari bilgi sistemi projesinin gergeklestirilmesinde yol gésterici

durumundadir.
2.2.1. Proje Ekibinin Olusturulmasi

Ginumiizde ¢ogu insan kaynaklari bilgi sistemi projeleri ekipler yardimiyla
olusturulmakta ve calismaktadir. Sdrecin optimal olarak c¢aligmasini saglayan ve
dizenleyen geleneksel anlamiyla proje yoneticisidir. Ekibin se¢imi ve yetenekleri

projenin diger bilesenleri kadar énemli bir konudur.”’

Basanili bir insan kaynakiari bilgl sistemi gelistirme, tim zamanini insan
kaynaklar1 bilgi sistemine verecek bir proje yéneticisini gerektirir. Bu konuyla ilgili
olarak ¢alisacak bir yada birka¢ kisi sadece insan kaynaklari bilgi sisteminin gercege

donistirilmesinden sorumlu olmalidir.

Insan ka)fnakiarl bilgi sistemi proje ekibi kurulmasi, birlikte calisma, ger
bildirim ve destek saglama konusunda daha fazla etkili olacaktir. Proje ekibi sistemin
planlanmasi tasarimi ve uygulanmasindan sorumlu olmalidir. Ekibin planlama gorevi,
gereksinmelerin tanimlanmasi ve fizibilite analizini icerir. Tasarim asamasi boyunca,
teknik oOzelliklerin ge1i$tiri1mesiyle ugrasir. Uygulama asamasinda ise, sistemin
kurulmasi, paket programin satin alinmasi, veri doéniisiimii, programin uyumlastiriimas:

ve egitim gibi konularla ilgilenir.

Proje ekibi tum bu fonksiyonlar1 kendi kendine yerine getirebilir yada insan
kaynaklarindan ve bilgi sistemlerinden konuyla ilgili astlan yada damigmanian
kullanabilir. Proje ekibi genellikle insan kaynaklart bilgi sistemi tasarim ve
gelistirilmesinde danigmanlardan yararlamr.78 Proje ekibini kimlerin olusturacagr tim

zamanini bu ise verecek elemanlarin nasil belirlenecegi zor bir konudur. Bilgi, beceri ve

" D. Bortolus, “HRIS Project Team Selection” HR Focus, (Nisan 1998), s.1.

™ Ceriello ve Freeman, a.g.c., s.31-33.
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kisiligin dengeli olarak belirlenmesi gerekmektedir. Proje ekibinin kendi kendini
yoneten, karar verme konusunda gii¢lendirilmis ve igletmenin istegine bagli olarak
degisebilme yetenegi olmalidir.” Proje ekibi organizasyonun insan kaynaklari
fonksiyonlar1 ve fadliyet]eri hakkinda bilgiye sahip bununla birlikte yonetim bilgi
sistemleri ve Odemeler (muhasebe) konusundan da anlayan insan kaynaklan

personelinden olusturulabilir.*

Teknik eleménlar, yonetim bilgi sistemi elemanlarindan yada disarida ki
elemanlardan segileBilir, insan kaynaklaniyla ilgili elemanlar ise insan kaynaklar
yOneticileri, son kullaﬁmcﬂarl veya danismanlardan segilebilir. Eger ¢ok fonksiybnlu bir
insan kaynaklar1 bilgi sistemi projesi s6z konusuysa proje ekibi bu durum géz 6niinde
tutularak farkli alaﬁlardan elemanlardan olusturulur. Insan kaynaklari bilgi sistemi
proje ekibinin etkili bir bigimde olusturulmasinda; se¢im ve egitimi, ekip Uyelerinin
rollerinin agik bi¢imde belirlenmesi, etkili iletisimin saglanmas: onemli olmaktadir.
Insan kaynaklari bilgi sistemi proje ekibinde bulunmasi gereken dzellikler,

e Proje lideri glchi yonetsel becerilere sahip olmalidir,

e Teknik elemanlar yazilimdan anlamalidir,

e Yonetim ve kullanicilar fonksiyonel gereksinmeleri belirleyebilmelidir,

e Yazilim ve danigmanlar konusunun uzmani olmalidir."’
2.2.2. Sistem Ihtiyaclarimin Belirlenmesi

Gereksinmelerin tanimlanmasi, hangi tur verilerin tanimlanacagini, analiz
edilecegini, gizli tutulacagini, raporlanacagini ve kullanicilarin diger isteklerinin
tanimlanmasim icerir. Planlamacilar insan kaynaklart yonetimindeki son egilimleri

dikkate ahrlar ve kullanicilar ve diger personelle gorigmeler yaparlar, varolan sistemi

” Bortolus, a.g.e., s.1.

%0 Byars ve Rue, a.ge. s. 526; M. Mac Adam, “HRIS: Document What You are Doing”,
Personnel Journal, (Aralik 1990), s.56.

¥I R. L. Fisher, "HRIS Quality Depends on Teamwork” Personnel Journal, (Kasim 1995), 5.9-11.
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sinarlar ve oneriler hazirlarlar ®insan kaynaklari bilgi sisteminin ayrintili ve tam
bicimde ne yapacaginin belirtilmesi gereksinmelerin tanimlanmasi olarak ifade
edilebilir.® Gereksinmelerin tanimlanmasinda 6nemli nokta, insan kaynaklar bilgi
sistemi misyonunun gergekten insan kaynaklari bilgi sisteminden beklenenleri
kargilayip kargilamadiginin belirlenmesidir.* Gereksinmelerin belirlenmesi, mevcut
sistemin  degerlendirilmesi ve diger insan kaynaklari bilgi  sistemlerinin
degerlendirilmesi, kullanici anketlerinin yapilmasi, is sistemlerinin degerlendirilmesi,

senaryolarin olusturulmasi, prototip hazirlanmast asamalarindan olusur.

i) Mevcﬁt insan kaynaklar bilgi sisteminin degerlendirilmesi:

Birgok isletme, insan kaynaklari uygulamalarini desteklemek igin farkh
ozelliklere sahip bilgisayar tabanli insan kaynagi bilgi sistemi kullanmaktadir. Bu
sistemler, 0demelerle ilgili gizli kayitlart saklayabilir yada her uygulama alani igin 6zel
bir bilgisayar kullanabilir. Bazi sistemler ise sadece personel kayitlarini tutabilir. Diger
bir taraftan mevcut sistem teknik olarak en son teknolojinin kullanildig: fakat insan
kaynaklarinin ihtiyaglarint tam olarak karsilayamayan bir sistem de olabilmektedir.
Yapilan gereksinme: analizi, mevcut insan kaynaklari bilgl sisteminin denetimini
icermelidir.*® Yeni bir sistemin basarili olabilmesi, mevecut sistemdeki eksikliklerin ve
yanhslarin ortaya konmasi ve bunlara ¢6ziim uretecek alternatiflerin belirlenmesine
baglidir. Mevcut sistemin incelenmesinde su sorulara yanit aranir.

e Mevcut bilgi akisi nasil gergceklesmektedir?

» Hangi tir bilgiye gereksinme duyulmaktadir?

e Kimlerin bilgiye ihtiyaci vardi?

o Ne siklikla bu bilgiye gereksinim duymaktadir]ar?

e Bilginin uygunlugunu belirleyen kriterler nelerdir?

e Bilgi nerededir?

» Gereksinme duyulan bilgiye ne ¢abuklukla ulagilabilinmektedir?

& Aym, 5.24.
£ Byars ve Rue, a.g.e., 5.526.
%), Pasqualetto, “Evaluating the Future of HRIS”, Personnel Journal, (Agustos 1998), .82,

¥ Ceriello ve Freeman, a.g.c., 5.46.
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Bu sorularin yamtlari mevcut insan kaynaklari bilgi sistemini isleyisi ve

dzellikleri hakkinda bilgi verecek ve sistemle ilgili sorunlari ortaya koyacaktir.*®

ii) Diger insan kaynaklari bilgi sistemlerinin degerlendirilmesi:

Bazi durumlarda, isletmeler diger bir igletmenin insan kaynaklar bilgi sistemini
degerlendirme amagl inceleyebilir. Bu, genellikle kar amaci giitmeyen isletmeler, kamu
kurumlar1 ve bir gruba bagh isletmeler arasinda gergeklesmektedir. Diger sistemlerin

analizi, isletmenin mevcut sistem analizi gibi yapilmaktadir.

iii) Kullanic1 anketleri ve goriismeleri:

Proje ekibi, lelamcﬂarm thtiyaglarini dgrenebilmek i¢in onlara goérigme yada
anket metoduyla arastirma yapmalidir. Yapilan gériisme ve anketler her fonksiyonun
normal is akisindaki veri toplama, kullanim, bakim, raporlar , zaman ve sireg
gereksinmelerini  icermelidir.  Ayrica  kullanicilarin  bilgisayar — sistemlerindeki

deneyimleri de arastlrjﬂmahdlr‘

iv) Is sistémleri analizi:

Organizasyonaaki karar vericiler her zaman insan kaynaklari bilgi sisteminin
bilgilerine ihtiya¢ duyarlar. Proje ekibi, yonetimden bir biitiin olarak organizasyondaki
en énemli insan kaynaklart bilgilerini agiklamalarini ister. Bu gérisme sireci, ekibin iyi
hazirlanmig ve organize olmasi durumunda yonetimin tim insan kaynaklar: bilgi sistemi
projesi hakkinda ki beklentilerini yiikseltebilir. Proje ekibi yonetimin bu beklentilerini
de 6grenmelidir. Is stratejilerini ortaya koyanlar organizasyonun ihtiyaglarini belirlemek
icin pek ¢ok sayida yonteme sahiptirler. Bir insan kaynaklan bilgi sistemi proje ekibr,

tim st diizey yoneticilerle gérisme yapmadan once tim alternatifleri ssnamalidir.

% Kaynak, a.g.c., s.494.
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V) Senaryo analizi:
Gorigmeler bir biitiin olarak gereksinmelerin  belirlenmesine  yardimeci
olmaktadir. Senaryo analizi ise sadece, potansiyel son kullanicilarin potansiyel gercek

durumlardaki davraniginin simalasyonudur.

vi) Prototip olusturma:

Insan kaynaklar: bilgi sisteminin ihtiyaglarim belirlemede prototip yaklagiminin
kullanilmas: da mimkindir. Bu yaklasimda, proje ekibi sistem fonksiyonlan ve
kullamci tanimlannin farkli tekrarlari dogrultusunda ¢alisan bir model olustururlar.
Prototip, kullanicilara sisteme karsi olan tepkilerini gdsterme imkani saglar. Sistemin

begenmedikleri yonlerini degistirme ve atlanan noktalar1 ekleme firsat: yaratir.

vii)  Fizibilite analizinin yapilmas::

Mevcut sistemin ve yeni kurulacak insan kaynaklar: bilgi sisteminin faydalarinin
ayrintili olarak degerlendirilmesi fizibilite analizi olarak nitelendirilir. Fizibilite analizi,
kaynaklarin amaglar dogrultusunda basariya ulasacak bigimde kullanilmasini saglar. Bu
analiz sadece donanim maliyetlerini, yazilim igin yapilan 6demeleri igermez bununla
birlikte damsmanhk i¢in harcanacak zaman, yazilimin gelistirilmesi, belgelerin
revizyonu ve kullanicilanin egitimini de igerir. Fizibilite analizi ayrnica, finansal
maliyetleri, insan kaynaklar1 i¢in ayrilan 6denekleri ve uygulama programini da icerir."’
Fizibilite analizi, isletmenin sisteme ihtiyacinin oldugunun ve bunun maliyetinin ne
olacaginin belirlenmesidir. Bu fizibilite analizi varolan sistemin korunmasi, esnek
olmayan yeni bir sistemin alinmasi, pahali fakat esnek bir sistemin alinmas: gibi farkh
alternatifler gelistirmelidir. Bu analiz her secenek igin teknik, yonetsel ve ekonomik

- . .. © - &%
degerlendirmeleri igermelidir.

Teknik degerlendirme, sistemin fonksiyonel ve teknolojik durumunu ortaya

koymalidir. Bu siires, mevcut sistemin ve piyasadaki sistemlerin, tanimlanan

¥ Byars ve Rue, a.g.e., $.526.

¥ Ceriello ve Freeman, a.g.c., 5.52.



gereksinmeleri kargilayabilirligini belirlemekle baglamalidir. Organizasyonun ilave

gereksinmelerini kargilayacak yazilimlarn i¢ ve dig uyum performansimi degerlendirir.

Yonetsel degerlendirme, insan kaynaklarn bilgi sisteminin érgiit iklimi,
organizasyon yapisi, yonetim destedi, ise alma egitim gibi is sireglerinin tzerindeki

etkisini aragtirir.

Ekonomik degerlendirme ise, fizibilite analizinin en 6nemli bolimidiir. Fayda
maliyet deger analizi yardimiyla tim alternatifler degerlendirilir. Ekonomik
degerlendirme genellikle iki adimdan olusur. Ilk adimda ekip, mevcut sistemin maliyeti,
sagladig1 faydalar ve degerleri belirler. Kisacasi mevcut sistemin degerlendirilmesi
yapilir. Ikinci adimda ekip; maliyetleri, faydalar1 ve mevcut sisteme karsi onerilebilecek
sistemlerin degerlendirilmesini gergeklestirir. Proje ekibi her alternatif i¢in bir ¢alisma
programi ve kontrol listesi hazirlamalidir. Ekip, mevcut sistemin ve potansiyel
sistemlerin  tahmini  yasam siiresi Uzerinde bir karar birligizne varmalidir.
Teknolojilerdeki, biljgisayarlardaki, yasal zorunluluklardaki ve personel yonetimi
politikalarindaki hizli gelismeler insan kaynaklari bilgi sisteminin 6mri Gzerinde etkili
olmaktadir. Bu degerlendirmede ayrica, enflasyon Ucretler ve maagstaki artislar ve diger
maliyetlerdeki degisikliklerin, sistemin Omri tzerindeki etkisinin tahmininde

. . 4. &9
icermelidir.

2.3. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Tasarimi

Tasarim asamagl, arintn gelistirilmesi ve sistemin kendi kendini diizenlemesini
icerir. Tasarimcilar, istenen yazilimin hazirlanmp hazirlanmayacagina yada satin alinip
alinmayacagina yaptiklari incelemeler sonucunda karar verirler. Tasanimecilar
prbjelerinin ticari paketlerle ne kadar bagarili olabilecegini ve uyum saglayabilecegini

degerlendirirler.

¥ Ayn, 5.53.
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Isletmeler genellikle, aday bagvurulari, 6demeler ve yardimlar gibi konularda
paket yazilimlar kuillamrlar. Diger uygulamalar 6rnegin kariyer planlama gibi bir
konuda tasarim ekibi kullanicilarin ve organizasyonun ihtiyaglarina gore yazihm
lzerinde dﬁzenlemeljer yapabilirler. Hatta ticari olarak en ¢ok tercih edilen yazilimlar
program diizeyinde, veri alanlarinin tanimlanmasi ekranlarin olusturulmasi, raporlarin
olusturulmasi gibt konularda eklentiler yapabilenlerdir. Bu adim, veri tabanminin
tanimlanmasi, kod listelerinin gelistirilmesi, akis semalarinin hazirlanmas: rapor
gereksinmelerinin gelistirilmesi ve ek uygulamalar i¢in gereksinmelerin tanimlanmasini
igerir. Bu siiregte proje ekibi ozellikle donanim ve ona uygun yazilimi mevcut teknik

cevre ve gelecekteki amaglar dogrultusunda olusturmaldir.®

Planlama agamasi boyunca ortaya g¢ikan gereksinmelerin tammlan, proje
ekibinin tasarima de{/am etmesine olanak saglayan veri gereksinmeleri hakkinda etkili
bilgi saglayacaktir. Tésarnm stireci U¢ ana pargadan olugmaktadir. Bunlar,

e Veri yapisi, igerigi ve kontrol tasarimi yardimiyla veri ihtiyaglarinin

tammlannjay

e Veri gereksinmelerini karsilayacak yazilimin secilmesi, olusturulmas: yada

adapte edilmesi

e Yazilimi fonksiyonel olarak ¢aligtiracak donanimin segilmesidir.

Tasanim siirecinde dikkat edilecek en 6nemli nokta, ilgili verilerin hizli ve dogru
bicimde girilmesinin saglanmasidir. Diger 6nemli bir prensip de iki kez ayni veri
girisinin yapilmasinin engellenmesidir. Ornek olarak, muhasebe ile insan kaynaklar
bilgi sistemi arasinda butiinlesik bir sistem kurularak 6demeler konusunda tek veri girisi

- 91
saglanmalidir.

I =
* Ayni, s.25.

! Diers, a.g.e., 5.92.
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2.3.1. Veri Tabam Olusturulmasi

Sistem tasariminin en 6nemli agamalarindan biri veri tabaninin tasarlanmasidir.
Proje ekibi, insan kaynaklari fonksiyonunun gereksinme duydugu her veri toplama
kullanma, analiz ve raporlama unsurunu kesinlikle goézéniine almak zorundadir. Bu
uzun zaman alan ve sabir isteyen bir istir. Planlama agamas: boyunca, ekip iyeleri girdi
¢iktr ve analitik fonksiyonlarin ihtiyaglarini tanimlar. Insan kaynaklar bilgi sistemini
gelistirenler temel sistemi, gereksinmelerin tanimlanmasina gére tasarlamalidirlar. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi veri tabami, insan kaynaklar1 bolimuniin personel, personel
aday1 ve eski personeli hakkindaki bilgilerin y6netimiyle yakindan ilgilidir. .Bu veri
tabani bilgilerin matrisi bigiminde iglemektedir. Calisan adlan ve ev adresi, dogum

tarihi, unvan gibi her konu hakkindaki bilgileri igerir.

Veri taban: terimi iki anlamda ele alinabilir. Ilki, sistemde tutulan ve toplanan
bilgiler anlamindadir. Ikincisi ise, ana dosyada yer alan personelle ilgili verilerin
toplanmasidir. Bu, her konudaki veri elemanlarina karsilik gelen “gercek” veri girisi
anlamindadir. Asagidaki tabloda, basliklar veri elemanlarini diger veriler ise gercek

verileri géstermektedir.

Isim Dogum tarihi Is sinifi Yillik iicret
A 1 33 120
B 2 35 100
C 3 38 150

Boylece veri tabani, veri elemanlarinin bir araya getirilmesidir. Gelistirilen veri
tabani, pek ¢ok faktorin géz ontnde tutulmasini gerektirir. Bu faktorler, bu kayitlara
iliskin veri elemanlari, veri elemanlar i¢in kodlar, tim insan kaynaklarina uygun olarak

. . . o 92
verilerin organizasyonu, veri kaynaklar ve kullanim sikligidir.

2 Ceriello ve Freeman, a.g.c., 5.82.
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2.3.2. Veri Kaynaklarinin Belirlenmesi

Veri kaynaklar1 veri organizasyonu tuzerinde etkilidir. Genel olarak, insan
kaynaklar1 bilgi sistemini gelistirenler, ¢alisanlar ve insan kaynaklar personeli
tarafindan saglanad personel bilgilerine ihtiyag duyarlar. Insan Kaynaklan
fonksiyonunun genisligi sebebiyle sistem ¢ok fazla konuda veri toplamak zorundadir.
Bunlar, organizasyonun kendisi, demografik bilgiler, is bagvurusunda bulunanlar,

emeklilikler, arastirmalar, dig veriler ve diger insan kaynaklar: programlarini kapsar.

Insan kaynaklari bilgi sistemi veri tabam kurulmasina yonelik bilgi
kaynaklarinin bazilari, sadece bagvuranlarn, ¢alismalan ve insan kaynaklari personelini
icermez ayrica aragtirma firmalarini, Odemeleri, devlet kurumlarindan elde edilen
bilgileri igerir. Bunlar, mevcut sistemden saglanan veriler, bagvurular ¢aligsanlar ve insan
kaynaklarindan saglanan veriler, dis kaynaklardan saglanan veriler, diger bolumlerden

saglanan verilerdir.
2.3.3. Bilgi Akisinin Belirlenmesi

Tum 6zel veri elemanlarinin tanimlanmasi ve ilk veri tabaninin yaratilmasi insan
kaynaklart bilgi sistemini sadece ¢alisir hale getirir. Gergek fonksiyonel bir sistem
yvaratmak i¢in proje ekibi, hangi verilerin nasil akacagini ve hangi kullanicilarin

sistemden neleri isteyecegini ve neleri alacagini belirlemelidir.

Her alana ait veri kaynaklarinin belirlenmesinde proje ekibi giris ve degisiklikler
iizerinde yetkili ve denetleyict oldugundan emin olmahdr. Islem akis1, verinin nereden
geldigini sistemin verfleri nasil isledigini ve nihai ¢iktinin nasil olustugunu ifade eder.
Proje ekibi, islem akisini sinamalidir. Pek ¢ok veri eleman: i¢in islem akis1 asagidaki
adimlart igerebilir:

e Stati degisikliklerinin kabuli

. Uygun bulma

e Kodlama
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e Veri girisi ve dogrulugunun tespiti

e Islem siregleme

e Islemleri hazirlama ve gegerliligini saglama
e Cikt1igin istenenler

o Istenen hesaplamalarin yapilmasi

e (Ciktilarin bicimlendirilmesi

e Cikt1iiretimi(yazili ve elektronik transfer)”

Proje ekibi, iglem sirecini grafiksel olarak akis semalariyla betimleyebilir. Bu
tir gosterim, islemin nerede basladigini, nasil gelistigini ve veri girisi igin nasil
kodlandigim ve g¢iktinin nasil olustugunu gosterir”® Burada insan kaynaklar

fonksiyonunun ihtiyaglar: ve sistemin teknik gereksinmeleri de énemli olmaktadir.
2.3.4. Ekranlarin Belirlenmesi

Ciktilar, kullanima hazir formlarda bulunan verilerdir. Pek ¢ok kisi ¢iktiy1, basili
raporlar olarak disiinse de ¢ogu kullanici i¢in ¢iktinin diger bi¢imi interaktif olan

ekranlardir. Bu nedenle sistemin etkinliginde ekranlarin énemi buyiiktir.”

Cogu insan kaynaklar: bilgi sistemi programlar1 ekranlari ve menileri kullanarak
kullaniciya faaliyet secenekleri ve verilerle ilgili yol gosterir. Bir sistem bilgisayar
ekranim kullanarak, kullaniciya bilgi, mesaj ve segenekler sunar. Ekranlar, meni ve
diger secenek stiregleriyle kullanici arasinda bir bag olusturur. EK 1 insan kaynaklan
bilgi sisteminde kigisel bilgilerin bulundugu meni biciminde c¢alisan bir ekran

gbstermektedir.

Kolaylik, hiz, uygunluk, dogruluk gibi kavramlar: en st diizeye ¢ikarmak 1¢in

insan kaynaklar: bilgi sistemleri faaliyetlerle ilgili ¢ekici ekran diizenine, agik anlagihr

% Aym, 5.83.
* Ayny, 5.84.
% M. B. Pflaum, “Optimal Interfaces with HRIS”, Personncl Journal, (Mayis 1990), 5.78.
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mesajlara ve mantiksal, esnek hemen yanit veren siireglere sahip olmalidir. Uygun ekran
diizenleri teknik oldugu kadar gorsel olarak da kullamicilarin beklentilerine hitap
etmelidir. Ekran tasarimcilari, grafik ve metin tasarimlar1 bir arada dikkate almalidir.

Ekran diizenleri kullanicilarin isteklerini gerceklestirmede alternatifler sunabilmelidir,”®
2.3.5. Raporlarin Belirlenmesi

Personel raporlar, insan kaynaklari bilgi sisteminin en ¢ok kullanilan ve en son
riinleridir. Gergekte pek ¢ok insan, sistemi cevap verme yetenegine gore degerlendirir.
Raporlar ise bu yetenekte goz 6niine alinan tek unsurdur. Ginimiizde hala elektronik
raporlara gore elle tutulan raporlar yoneticilerin kendilerini rahat hissetmesini

saglamaktadir.

Tasarimcilar, insan kaynaklan bilgi sistemini kullamilacak her fonksiyonun
ihtiyaci olan raporlart belirlemelidir. Sadece igletme i¢i raporlarnt degil ayrica isletme

disindan istenen raporlar ve personeller arasi iletisimi saglayan raporlan igermelidir.

Her raporda igerik, tip, tasarim, siklik, cesit, ve dagilim gibi konulara dikkat
edilmelidir. Raporlarin igeriginin belirlenmesi ayrnintili, 6zet yada matris bigimlerinden
hangisin secilecegi, tipinin belirlenmesi sutiin ve satirlardan olusan ¢izelge,
kelimelerden olusan metin, grafik ve sekillerden olusan grafiksel olarak hangisinin
belirlenecegi, rapor gesitlerinin ise istege bagli raporlar (Ad Hoc) mu yoksa elektronik

¢ikt1 olarak mi istendiginin belirlenmesi anlamindadir.”’

Simon Goldstein’in soyledigi gibi “imaj mesajdir” sézil raporlarin grafikle
deéteklenmis olmasinin karar verme etkinligi a¢isindan 6nemini de gostermektedir.
Insan kaynaklari bilgi sistemi bilgileri degisik grafiklerle raporlayabilmelidir. Bunlar
hat graﬁkleri., ylizey tablolari, dagilim tablolari, pasta tablolar, veri diyagramlari, ¢ubuk

grafikler ve sitiin grafiklerdir. Bir insan kaynaklar: bilgi sisteminin bilgi tutan bir

% Ceriello ve Freeman, a.g.c., s.87.

7 Ayni, 5.89.



59

sistemden karar vermeye yarayan bir sisteme dontstiralmesinde raporlarin énemi
bl‘iyiiktiir.98 EK 2, insan kaynaklari bilgi sisteminden elde edilen 6rnek bir raporu
gostermektedir. Bu rapor personelin gelecekte gelmesi planlanan pozisyon icin yetenek

eksikliklerini géstermektedir.
2.3.6. Veri Kontrolii ve Giivenliginin Saglanmasi

Insan kaynaklan bilgi sisteminin giivenligini tam anlamiyla saglamak her zaman
igin mimkin olmayabilmektedir. Fakat insan kaynaklar1 bilgi sistemini tasarlayanlar
sistemi sadece yetkili kisilerin kullanabilecegi bigimde hazirlamaktadir. Sistemin
tasanm ve uygulamasimn bir pargasi olarak proje ekibi, giivenlik ihtiyaglarin
belirlemeli ve giivenlik olgttlerini ortaya koymali ve bu olgitlerin faaliyetini ve
etkinligini denetleyici yontemleri belirlemelidir. Bu adimlarin ¢ogu uygulama asamasi
boyunca gergeklesir ancak giivenlik prosediirlerinin genel gercevesi tasarim agamasinda

o]usturulmahdlr.99

Veri guvenliginin yasal boyutu oldugu kadar kisisel boyutu da bulunmaktadir.
insan kaynaklar bilgi sisteminin giivenliginde kisisel verilerin simirh bir bigimde kabuli
onemli bir konudur. Insan kaynaklar1 yoneticileri veri kontrolii ve saklanmasiyla ilgili
politika ve prosedirleri hazirlamak zorundadir. Bazi veriler digerlerine gére daha siki
kontrol edilmeyi gerektirmektedir. Veri tabaniyla ilgili yeni yaklasimlar kisisel verilerin
kontroliinde yetkili sistemler kurulmasi yoéniindedir. Ancak kisisel verilere ulagimin
nasil yonetilecegi konusundaki karmagiklik, yoneticilerin kars: karsiya kaldigi ¢nemli

bir problemdir.m0

Sisteme ulasimla ilgili Kararlar, sistem gelistirme strecinin ilk agamalarindan
fizibilite asamasinda ele alinmahidir. Insan kaynaklari bilgi sistemini tasarlayanlar ve

insan kaynaklar1 bilgi sistemi yoneticileri sistemi kimlerin, hangi bolimlerini, hangi

8 B. Bena, “Manipulate Data for Better Decisions”, Personnel Journal, (Ekim 1988), 5.62-63.
# Ceriello ve Freeman, a.g.c., s.104.

190 Ayni, 5.107.
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amaglarla kullanabileceklerini belirlemelidir. Bazi organizasyonlar ayricalikli matris
hazirlayarak potansiyel kullanicilari, fonksiyonlar ve sisteme kabulleriyle ilgili bilgileri

ortaya koyarlar.'"!

Kullanicilar ~ sistemi  sadece isletme amaglarini  gergeklestirmek igin
kullanmalidirlar. Bunlar, bazi yeni kayitlarin eklenmesi, kayitlarda degisiklik yapilmas:
yada kayitlarin silinmesi gibi orgiitsel amaglardir. Yonetim, sisteme kabul edilme
konusunda Ust diizey konumu sebebiyle bir par¢a Oncelige sahiptir. Fakat genellikle
yaptiklari degisiklikleri belgelemeleri zor olacagindan yoéneticiler veriler Uzerinde

degisiklik yapmamalidir.

Hangi kisisel veriler organizasyon igin toplanmaya degerdir? Bu veriler kimlere
aittir? Bu verilere kimlerin ulagmasi dogrudur? gibi sorularin yanitlari bilginin istenilen
kullanimini kimlerin yapacagini belirleyecektir. Tasarim ekibi hangi is gruplarina gére
hangi verilerin kabul edilecegini belirledikten sonra, hangi verilerin sinirli bir bi¢imde
kabul edilecegini belirlemelidir. Veri glivenligi bireysel 6zelliklerle degil, pozisyonlarla
ilgili bir konudur. Ce§itle dizeylerde giivenlik gerektiren bilgiler asagida siralanmistir.

o Sabika kayitlan

o Ust dizey yonetici maaslar

e Performans goriismeleri

e Performans degerlendirme sonuglar: gibi.

Giris kontrolleri ve kodlar veri giivenliginde énemli rol oynar. Pek ¢ok durumda
tasarimcilar ve yoneticiler hangi verilerin kimler tarafindan kullamlacagini bilemezler.
En ¢ok kullanilan kriter ise mantiksal olarak, isletmenin ihtiyac: olan kisisel bilgilerin

. oogee 102
sisteme kabuludur.

191 B R, Eddy ve Digerleri, “The Effects of Information Management Policies on Reactions to
HRIS: An Integration of Privacy and Procedual Justice Perspectives, Personnel Psychology, (Yaz 1999),

s.2.
12 Aym, 5.107.
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3. INSAN KAYNAKLARI BiLGi SISTEMININ UYGULANMASI

Insan kaynaklan bilgi sistemi gelistirme ¢alismalarnin son agamasi sistemin
uygulamaya gecirilmesidir. Uygulama asamasinda ama¢ tasarlanan sistemin
gergeklestirilmesidir.. Sistemin uygulamas:, donamm ve yazilimin elde edilmesi ile
baglar. Donanim ve yazilim kaynaklarinin incelenmesi ve degerlendirilmesi sonucu

gerekli olanlarin igletme tarafindan temin edilmesi gerekir.'®

3.1. Paket Program Satin Alinmasi

Insan kaynaklan bilgi sistemi proje ekibi, yazilim ve sistem arama siirecinde
proje ekibinin tiyeleri yazilim, donamim yada bunlarin tiimiinii igeren sistem paketleri
saglayacak cok sayida isletmeyle karsilasirlar.” Bu adim organizasyonun amaglarini en
1yi karsilayacak yazilim hatta donammin en dusik maliyet ve en yiksek kaliteyle

belirlenmesidir'%.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri literatiirinde program saticilari yazihimm
saglayan isletmeler anlaminda kullanilmaktadir. Yazilimin se¢imi, piyasadaki ticari

yazihimlarin &zelliklerinin degerlendirilmesini igerir. Bu asama paket belirlendikten

1% Obrein, a.g.e., 5.100.

" Donanim (Hardware), sistemin islevlerini verine getirmesini saglayan, mekanik, manyetik ve
elektronik aygitlann timini ifade eder. Yazihm (Software), bilgi isleme faalivetlerinde donamm
tizerinde kullanmilacak olan programlar, prosediirler ve ilgili belgelerdir. Yazilim ven siirecleme, ¢k,
bilgilerin saklanmast ve 'bilgi sisteminin kontrol faaliyeti igin gereklidir. Yazilun temelde her tiirli
bilgisayar komutu anlamindadir. iki ana grupta incelenebilir. Bunlar sistem yazilimlan ve uygulama
vazihmlandr. Sistem yazilimlar, donamnu kontrol etme ve yénlendirme iglevine yénelik programlardir.
Uvgulama yazithmlan, kullamcimn amagladigy isleri yiritmek iizere gelistirilmis ve son kullamci
uygulamalarna dogrudan destek veren programlardir. Uygulama yazilimlan da iki tiirlidiir. Bunlar, genel
amach son kullamct programlan ve 6zel amagh son kullanicr programlandir, Kelime islemeciler, islem
tablolan, grafik programlan genel amagh son kullanici yazihmlarina 6mek olarak verilebilir. Isletmeye
yonelik programlar ise §zel amach son kullanici yazilimlandir. Insan kaynaklan bilgi sistemi yazilimlan
da bu grupta yer almaktadir. Bu programlar, piyasada satldigy i¢in ticari yazilimlar, ticari paketler yada
paket programlar olarak da adlandinlmaktadir. Daha fazla bilgi igin, Obrein, a.g.c., 5.130,192.

1% Byars ve Rue, a.g.e., 5.527.
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sonra sistemin kurulmas: ve bakimiyla ilgili olarak satici firmayla yapilacak olan

anlagsmanin hazirlanip gelistiriimesini de igermelidir.

Proje yoneticisi en deneyimli ve guvenilir sistemi secerken ¢ok dikkatli
olmalidir. Isletmeler yanls paket program saglayici segme sebebiyle kotii durumlarla
kars1 karsiya kalabilirler. Kendi ihtiyaglarina uygun olmayan yazilim ve donanim satin
almak isletmeler i¢in ¢ok biytk sorunlar yaratabilmektedir. Bazi durumlarda servis

hizmeti almak istemisler alamamiglar yada paket program satan isletmeler kapanmistir.

Uygun paket program saglayicinin se¢imi, potansiyel saticilarin belirlehmesini,
onlarla iyi iletisim kurularak verdikleri tekliflerin dikkatlice degerlendirilmesini kapsar
Bir ticari paket tarafindan olusturulan insan kaynaklari bilgi sisteminin basarisi dogru
paketin se¢ilmesine baglidir. Gegmiste insan kaynaklar1 bolimleri insan kaynaklarina
ozel ihtiyaglar1 karsilayacak paket program saglayicilarini bulmakta gigliklerle
karsilasmaktaydilar.  Guniimiizde ise isletmenin ihtiyaglarimi karsilayacak insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin saélanmasmda zorluklarla yizyiize gelmektedirler.'® Paket
program saticisinin belirlenmesinde yanit aranacak sorular sunlardir:

e Program saticisi igletmenin, bu iste ne kadar siiredir faaliyet gosterdigi,

¢ Program saticisinin, isletmenin faaliyet gosterdigi is dalinda deneyimli olup

olmadigy,

e Program saticisinin bugiine kadar hangi isletmelere sistem kurdugu,

o Garanti saglayip saglamadigi,

e Egitim saglayip saglamadigidir. Bu sorulara alinacak yamtlar insan

kaynaklar1 bilgi sistemi paket programinin se¢iminde isletmeye yol

gosterecektir.'

195 Ceriello ve Freeman, a.g.e., s.183.

196 Avni, 5.189-190.



3.2. Damisman ve Damismanhk Sirketlerinden Yararlanilmasi

Damsmanlar personel kayitlarinin otomasyonu ig¢in en uygun sistemin
secilmesine yardlmci olurlar. Teknik ve fonksiyonel gereksinmelerin objektif olarak
secilmesini  saglayabilirler. Deneyimli danigmanlar saticilarin  reklam  igerikli
konugmalarim dikkate almazlar, satict ile goérigmelerde ve sistemin faaliyete

gecirilmesine yardimer olurlar.

Nitelikli damsmanlar, personel kayitlarinin otomasyonu ve yénetiminde
karsilagiima 1htimali olan ¢ikmazlan ortadan kaldinirlar. Diger taraftan deneyimsiz bir
damigman zayif bir yatirim yapilarak igletmenin zaman ve para harcamasina sebep

olabilir. Daha da kétiist isletmeyt uygun olmayan bir ¢6ziime suriukleyebilir.

Insan kaynaklar bilgi sistemi danismanlig1 terimi, bir tcret karsiiginda insan
kaynaklart ve bilgi sistemleri konusunda onerilerde bulunan profesyonelleri
igermektedir. Paket program sayisimin fazla oldugu gibi farkli niteliklere sahip ¢ok
sayida damigmanda bulunmaktadir. Kigik bir isletme icin uygun olan damsman
uluslararast bir banka i¢in uygun olmayabilir. Organizasyonlar danigmanlarini
belirlerken kendi stireglerini yerine getireceklerdir. Bazi organizasyonlar rakip bir
alanda deneyime &nem verirken, bazilar: gegmiste insan kaynaklarinda ¢aligmig olmaya
onem verirler. Genelde, danismanin bilgi ve deneyim olarak isletmenin kaynaklarini iyi

B . .- .. .. . 107
yonlendirecegi konusunda olumlu etkisi segiminde 6nem tagir.'®

Isletmeler damisman kullanmak igin iyi sebeplere sahip olmalidir. Bazi
durumlarda danmigman kullanimi uygun olmayabilir. Eger isletme yoneticileri, dogru
insan kaynaklari bilgi sisteminin se¢iminin nasil yapilacagini bilmiyorlarsa, dogru insan
kaynaklar1 bilgi sistemi danigmani belirlerken de zorlanacaklardir. Béyle bir durumda
yonetim Oncelikle amaglar1 ve gereksinmeleri belirlemelidir. Daha sonra diger konulan

ele almahdir.

7 Ayni, s.211.
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Insan kaynaklani yonetimi dogru insan kaynaklari bilgi sistemi danismaninin
degerlendirilmesinde etkili bir sonug elde etmek i¢in asagidaki adimlan takip etmesi
gerekir.

e Isletme igindeki bilgi ve becerilerin uygunlugunun belirlenmest,

e Insan kaynaklar bilgi sistemi projesinin ihtiyaglariyla birlikte damsmandan

elde edilecek faydanin da belirlenmesi,

e Organizasyonun ne tir danisman arayacagina karar vermesi,

e Danigman se¢imi i¢in kriterlerin ortaya koyulmasi,

e Pek ¢ok insan kaynaklari bilgi sistemi damgmamyla baglanti kurulup

gorisme yapilmasi,

e Danismanlarin referans ve deneyimlerinin insan kaynaklar: bilgi sistemi igin

en uygun oldugunun degerlendirilmesi,

e Uygun bulunan damsmanlarla sozlesme goriismelerinin  yapilmasi

gerekmektedir.

Bazi isletmeler, insan kaynaklar1 bilgi sitemi planlamasindan uygulanmasina
tim otomasyon strecinde damgsmanlarla anlagabilirler. Bu durumda danigman
migavirlik roline sahiptir. Bu segenek isletmeye biyiik maliyetlere neden olur fakat

sonu¢ muhtemelen iyi olacaktir.'®

Bazi isletmeler ise maliyeti azaltmak i¢in sadece paket programin satin alinmas:
sirecinde damisman  kullanabilirler. Insan kaynaklari proje ekibi, = damigman
rehberliginde igletme personelini kullandig1 zaman daha basarih olabilir. Buytk
isletmeler kendi bijriyelerinde insan kaynaklari bilgi sistemi uzmanlan barindirarak
sistemin kurulmasi, personelin egitimi gibi konulann ustesinden gelebilirler. Fakat
kiiciik isletmeler sistemin kurulmasi ve benzeri bir defalik isler i¢in damigmanlardan

g 09
yararlanabilirler.’

108 Aym, 5.212.
109 Aym, 5.214,
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3.3.Sozlesme Goriismelerinin Yapilmasi ve Garantinin Saglanmasi

Basarili bir insan kaynaklar bilgi sistemi, paket program saglayicisiyla isletme
arasinda saglam bir sozlegsmenin yapilmasina baglidir. So6zlesme, iki tarafin
sorumluluklarini gésteren bir harita gibidir. Sézlesme yazilimin korunmasi, yiikleme
hizmeti, bakim hizmeti, egitim ve dokimanlarla ilgili sorumluluk kosullarin belirler.''?
Iyi bir sézlesme yapilmadan iyi sonuglar elde edilmesi ¢ok zordur. Insan kaynaklari
bilgi sistemi projesinde bir yada daha ¢ok sozlesme yapilmasi mumkindir. Baz
sozlesmeler yazilim programi saglayanlart igerir. Diger s6zlesmeler ise damgmanlan,
egitimcileri ve disaridan servis hizmeti saglayanlan igerebilir. Insan kaynaklén bilgi
sistemi proje ekibi, sézlesme yapan taraflar arasindaki iliskiyi 1y1 bir bigimde kurmali ve
hata yapmaktan kaginmalidir. Ideal bir sézlesme, insan kaynaklari bilgi sitemi proje
ekibinin, teklif sonug¢larini degerlendirmesinden elde ettigi bilgileri igermelidir. Bu,
yazilhimi, sistemin olusturulmasini, donamimi, hizmetleri ve destek hizmetleri
icermelidir. Gelecekte olusabilecek problemler tahmin edilmeli ve ¢ozim yollan

bulunmalidir. '

3.4. Sistemin Faaliyete Gecirilmesi

Faaliyete gegirme asamasi insan kaynaklari bilgi sisteminin plandan fonksiyonel
bir sisteme dontstirilmesini igerir. Bu stre¢ 1ki aydan 1ki yila kadar siren
mainfraimden mikrobilgisayarlara kadar degigebilen bir yapida olabilir. Yazilimin
yiklenmesi genellikle en basit adimdir. Sistemin faaliyete gecirilmesinin en énemli
adimi ise personelin egitimidir. Sistem operatdrleri, kullanicilar analistler ve yoneticiler
gibi pek ¢ok grup egitime ihtiyag duyar. Yazilimi satan firmalar genellikle egitimini de

verirler. Fakat bazi egitimler ¢ok geneldir ve isletmeye uyumlastiridmis durumlarda

19 Byars ve Rue, a.g.c., 5.527.
"M, L. Gallager, “HRIS: Before you Sign HRIS Contract”, Personnel Journal, (Eylil 1994), s.
6-8.
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etkili degildir. Bu egitimler orgiit kiltirtind 6zel faaliyet karakterlerini ve kullanicilarin

goruslerini dikkate almaya bilir.

Faaliyete gegirme siiresi boyunca insan kaynaklar: bilgi sistemi personeli isletme
yoneticilerine, bilgisayar uzmanlarina, insan kaynaklar personeline gecici sakincalarin
kabuld, bazi yeni tekniklerin 6grenilmesi ve sorumlulugun paylasiimasi konularinda
sorular sorarak ortak bir ¢aligma diizeni saglayabilirler. Fakat degisim stresli olabilir.
Sisteme geciste 1yl bir planin ve proje ydnetiminin olmayist calisanlarda stres
yaratabilir. Bu stres, faaliyetler iyi gidiyor olsa bile kullanicilarin insan kaynaklari bilgi

sistemin bakisini olumsuz yonde etkileyebilir.

Faaliyete gecis siireci, 1yl yonetim becerileri, teknik ve fonksiyonel bilgi ve
insan kaynaklan bilgi sitemini iceren herkesle iyi bir iletisim gerektirir. Iyi bir yénetim
faaliyete ge¢is asamalarimin dikkatli bir bigimde ele alindiginda gergeklesecektir.
Faaliyete gegis asamamalari sunlardir:

» Faaliyete ge¢isin planlanmasi

e Politika ve prosedtirlerin gelistirilmesi

e Proje ekibinin egitimi

s Sistemin yiklenmesi

e Sitemin modifikasyonu

e Arayuzlerin belirlenmesi

e Kullanici egitimi

o Sistemin test edilmesidir
3.4.1. Faaliyete Gegisin Planlanmasi

Insan kaynaklar: bilgi sisteminin faaliyete gegisi proje amaglarimin belirlendigi,
zaman tablolarimin olusturuldugu, sorumlulugun belirlendigi, kaynaklarin dagitildigr ve
kontrol mekanizmasinin kuruldugu bir plana ihtiya¢ duyar. Projenin karmasikligina

bagli olarak, yoneticiler proje YOnetim yazilimlar;, Gantt semalari, CPM ve PERT
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tekniklerini igeren planlama ve yonetim araglarim kullanabilirler. Faaliyete gegisin

planlama adimlari proje yonetimine benzetilebilir, '
3.4.2. Politika ve Prosediirlerin Gelistirilmesi

Her otomasyon projesi, isletme ve boliim politikalar1 ve prosediirleri tizerinde
etkiye sahiptir. Insan kaynaklan bilgi sistemi projesi de bunun diginda tutulamaz, yeni
sistem ile mevcut insan kaynaklart ve bilgi sistemleri politika ve prosediirlerini
bagdastirmayr gerektirir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin olusturulmast insan
kaynaklar1 bélimiiniin manuel politika ve prosedurleri izerinde biyik etkiye .sahiptir.
Eser insan kaynaklari bolimi, otomatik ve manuel prosediirleri birlestiremezse
¢atismalara ve hatali verilere katlanmak zorunda kalabilir. Insan kaynaklari proje ekibi
ilk adimda muhtemel geliskileri ¢dzmelidir. Insan kaynaklar bilgi sisteminin kurulmas:
sirasinda insan kaynaklar1 politika ve prosediirleri yeniden dizenlenmelidir. Bunlar, is
ve ‘islemlerin akisi, zamanlama, insan kaynaklari disiplin, emniyet gibi kurallar ve

sistemin esnekligi ile ilgili politika ve prosediirleri igerir. '
3.4.3. Sistemin Yiiklenmesi

Sistemin yuklenmesi, faaliyete gegcirilmesiyle ayni anlamda ele alinmamahidir.
Yikleme faaliyete gecirmenin teknik temelini olusturur ve yazilimin donanim Uzerine

kurulmasini 1fade eder.
3.4.4. Sitemin Modifikasyonu

Bazi kullanicilar yazilim paketini kolayca yikleyip galigtirabilirler, fakat ¢ogu
insan kaynaklari bélimi sistemin yiklenmesinden sonra en azindan bazi degisiklikler
yapmak zorunda kalabilirler. Bu degisikliklerin bir kismi sistem tasarimi agamasinda

ger¢eklesir, fakat en 6nemli kismu sistem yiiklendikten sonra gergeklestirilecektir.

112 Ceriello ve Freeman, a.g.e., 5.258.

13 Avny, 5.258.
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3.4.5. Kullamc1 Egitimi

En iyi olarak nitelendirilebilen insan kaynaklart bilgi sistemleri, kullanicilarin

calisma bigimini bildigi sistemlerdir. Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar bilgi

sisteminin bir pargas! olarak egitim ve destegin saglanmasiyla elde edilen bilgiyle

gelisebilir.

Insan kaynaklari personelinin egitiminde en énemli asama insan kaynaklar: bilgi

sisteminin faaliyete gecirilmesinde gindeme gelecektir. Yazihm ve sistem alanlarinda

pek ¢ok organizasyon egitimi gelistirme siirecinin ilk agamasi olarak goriiriller. Insan

kaynaklar1 bilgi sistemiyle iligkisi olacak her birey i¢in egitim gerekli olacaktir.

Dogaldir ki, farkli kullanict gruplari igin farkh egitim programlan hazirlanmalidir.

Egitim programlarini ¢ gruba ayirabiliriz.

Insan kaynaklar: bilgi sistemi proje ekibi tiyeleri ve egitim verenler, sistemin
her yonini igeren bir egitim almalidirlar. Bu egitim proje ekibi diger
kullanicilara yol gosterici olacagindan, oncelikli ve ilk verilen egitim
olmalldlr.‘

Teknik destek personeli faaliyetler ve programlarla yent sistemin
yiklenmesi, faaliyete gecirilmesi ve bakimi arasinda baglanti kurmak igin
egitime ihtiyac duyarlar.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlari sistemin kapasitesini ve
fonksiyonlarini anlamak i¢in ayrintili bilgiye ihtiyag duyarlar.''* Iste bu
gruplara yonelik olarak insan kaynaklar bilgi sistemiyle ilgili olarak farkls

egitimler verilmelidir.

3.4.6. Sistemin Test Edilmesi

Test asamasinin amac, insan kaynaklari bilgi sistemleri giktilarinin incelenip

dogrulugunun saptanmast ve sistemin yapacaklarindan emin olmaktir. Insan kaynaklar

1% Ayne, s. 270.
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bilgi sistemi proje ekibi paket programimn 6demesini yapmadan ve teknik elemanlan
baska islerde gorevlendirmeden Once sistemin performans testlerini tamamlamalidir.
Performansi 6lgen testleri iki grupta ele alabiliriz. Bunlardan ilki kontrol testi, érnek
veriler kullanarak sistemin performansinin belirlenmesidir. Ikincisi ise paralel testtir. Bu
testte gercek veri tabam kullamlarak elde edilen sonuglar, eski sistemin urettigi
sonuglarla kargilagtinilir. Insan kaynaklari bilgi sistemi proje ekibi iki testi de yaparak

sonuglari karsilastirir ve sistemin performansini ortaya koyar.''?

3.5. Sistemin Bakimi ve Gelistirilmesi

Artan kullanim ihtiyaglari, degisen o6rgut iklimi ve degisen yasal dizenlemeler
insan kaynaklar: bilgi sisteminin periyodik olarak degerlendirilmesini gelistiriimesini
gerekli kilmaktadir.” Bakim ve gelistirme fonksiyonuyla insan kaynaklari bilgi
sisteminden beklenen émir artirilabilir. Uygun bir bakimin eksikligi sistemin ¢mnina
onemli derecede azaltmaktadir. Insan kaynaklar: bilgi sisteminin bakimi o6ncelikle
yazilimin bakim: ve gelistiriimesi anlamindadir. Donamimin bakimi ve gelistirilmesi ise

daha sonra gelmektedir.''®

Organizasyonun veri ve raporlama ihtiyacinin dogmasiyla birlikte sistemin bakims
ve gelisimi konusu ortaya ¢ikar. Gergekte organizasyonlarin ¢ogunun bilgi sistemleri
icin ayirdig1 butgenin buyuk bir kismint sistemin bakimi ve gelistirilmesi almaktadir.
Genellikle sistemin kurulmas: ve isletilmesinin maliyetinin yiizde 60 kadarin1 bakim ve
gelistirme maliyeti olusturmaktadir. Bakim, sistemin teslim edildigi andan itibaren

gegerli olan bir faaliyettir.!”

Sistem ¢alismaya basladiktan sonra sire¢ iginde dogru ve guncel bilginin

zamaninda sagladiginin kontrol edilmesi ve sistemin etkinliginin strekli” olarak

115 Byars ve Rue, a.g.e, 5.527.
116 Ceriello ve Freeman, a.g.c., s.287.

"7 Avmi, 5.25.
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olciilmesi gerekmektedir. Isletmelerin bilgi gereksinmelerindeki degisikliklerin ve
bilgisayar teknolojisindeki gelismelerin siirekli olarak gézden gegirilip sisteme

uyarlanmasi gerekmektedir.''®

4. INSAN KAYNAKLARI BILGIi MERKEZININ YONETIMiI VE
ORGANIZASYONU

Isletme, insan kaynaklar bilgi sisteminin kullamim alanlarinin geni§ligine ve
sistemle 1lgili personel sayisina bagl olarak insan kaynaklar: bilgi merkezi ad: altinda
bir birim kurabilir. Béyle bir birim altinda toplansin yada toplanmasin insan kaynaklar
bilgi sisteminin yonetimi 6nemli bir konudur. Bununla birlikte merkezin organizasyon

yapisi isletmenin organizasyon yapistyla baglantili olacaktir.

4.1. Insan Kaynaklar: Bilgi Merkezi Yonetimi

Insan kaynaklar bilgi sistemine verilen énemin artmis olmasi insan kaynaklar
bilgi sistemi organizasyonu ve ydnetiminde yeni ve gelistirilmis yeteneklerin
kullanilmasini gerektirir. Bunlar; ¢alisanlarla igveren arasindaki iliskilerin gelistirilmesi,
15 sureclerinin yeniden yapilandirilmast ve gelisen veri ihtiyaci ve otomasyon

siirelerinin takip edilip, gelistirilmesidir.'"

Insan kaynaklar bilgi sisteminin disiplinler arasi bir faaliyet olmasi sebebiyle
insan kaynaklari bilgi sistemi y®neticileri, son derece giiglii bir role sahiptirler. Insan
kaynaklari bilgi sistemi yoneticiler: diger fonksiyon yoneticilerinden daha fazla faaliyet
6zgurligl ve isletme personeliyle daha fazla iliski igindedirler. Insan kaynaklari bilgi

sistemi yoneticisi pek ¢ok sayida farkli profesyonellerde etkilesim iginde olmak

¥ Kaynak, ag.e., 5.496-497.

"9 pasqualetta, a.g.e., 5.91.
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zorundadir. Organizasyon fonksiyonlarimin stratejik ihtiyaglarini, dis gevreyle ilgili

problemlerini, gii¢ kaynaklarini, insan bilgi bankalarini ve yetenekli bireylerin kimler ve

neler oldugunu 6grenmelidir.

Insan kaynaklan bilgi sistemi yoneticisi, planlarin hazirlanmasi ve faaliyetlerin

yonetilmesiyle ugrasir. Ayrica, kisisel olarak pek ¢ok insanla iletisim kurar, bolamleri

ve 1§ birimlerini dolasir. Biiylik organizasyonlar sadece insan kaynaklan bilgi sistemi

yoneticisine bagli elemanlarla bu isi yiriitirler. Insan kaynaklar bilgi sistemi yénetim

isi, insan kaynaklan bilgi sistemi igindeki ve insan kaynaklari bilgi sistemiyle diger

organizasyon birimleri arasindaki etkilesimi kolaylastirmaktadir. Insan kaynakl'an bilgi

sistemi yonetimi,

Proje ekibi

Insan kaynaklar1 bilgi merkezi personeli
Insan kaynaklari personeli

Diger bolimler (finans ve bilgi islem)

Y 6netim

Diger personel

Danigmanlar

Paket Program Saticilart arasindaki iliskiyi igerir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin etkili yonetiminin belirlenmesinde

organizasyon yapisinin etkisi vardir. Bu etkiyi iki énemli alanda toplayabiliriz. Bunlar:

Organizasyon yapisinin dogasi, (kisacasi merkezi yada merkezka¢ olmasi),
insan kaynaklar: bilgi sistemti fo'x'ﬂksiyonlanmn basarisinda etkilidir.

Bilgi gereksinmeler: ve bilgi akisi, insan kaynaklari bilgi sistemi
kullanicilarina sadece sistemden ulasilan bilgi tiplerint degil, ayni zamanda
verinin nereden geldigi ve nerede kullamldigr gibi konularda organizasyon
yapisiyla iligkili olarak hizmet eder.'*’ Kisacasi organizasyon yapisi ve

bilginin akist insan kaynaklar bilgi sisteminin yonetiminde etkili olmaktadir.

120 A J. Walker, Handbook of Human Resource Information Systems, (New York: McGraw
Hill Inc.,1992), s.194.



4.2. Isletme Organizasyon Yapisimin insan Kaynaklari Bilgi Merkezinin

Organizasyon Yapisina EtKkisi

Insan kaynaklari bilgi sitemi organizasyon yapisimn etkili bir bi¢imde
olusturulabilmesi organizasyon yapisinin tam anlamiyla anlagilabilmesine baglidir.
Omek olarak, bir isletme 500 personele sahipken tek bir yerde faaliyet gosteriyor
olabilir, bu durumda 150 000 personeli bulunan ve diinyanin birgok yerine yayilmis bir
isletmeye gore insan kaynaklari bilgi sisteminden yararlanma dizeyi ve bigimi
farkhilhklar ~ gosterebilecektir.'*! Insan kaynaklari bilgi sisteminin  6zellikleri
organizasyon buyukligine goére degisecektir. Ornek olarak, biyik isletmeler
mainframe tercih ederken, kiigik isletmeler mikrobilgisayar tercih edebilir. Biyiiklik
personel sayisi yada yerlesim yeriyle de baglantili olarak ele alinabilir. Insan kaynaklars

bilgi sisteminin yapisi bu bilyiiklik unsurlarina gore farkli bigimde olusturulacaktir.'*?

Bir hiyerarsik ydnetim yapisi, yataydan matriks organizasyona kadar farkli insan
kaynaklar1 bilgi sistemi organizasyon yapisi olusturabilir. Asagida organizasyon
vaptlarin1 sirayla deginilerek insan kaynaklar: bilgi merkezi organizasyon yapilan

izerine etkisi incelenmektedir.

Bir organizasyonun g¢ok sayida cografi birime, yerel bolgesel yada ulkeler
bazinda ayrilmas), insan kaynaklar1 bilgi sisteminin organizasyon yapisinda da etkili
olacaktir. Her cografi birim i¢in insan kaynaklari bilgi sistemi, yasalar, isgilici pazar
durumu, insan kaynaklari ile 1ilgili koltdrel farklhibklar, yerel icretler ve benzer
konularda daha iyiyi elde edebilmek i¢in yerel olarak olusturulabilir. Bu model insan
kaynaklar bolumiinin her farkl bolgede yerel olarak kuruldugu durumlara daha uygun

olacaktir.

7 Avm, 5.195.

22 M. E. Grossman, “The Growing Dependence on HRIS”, Personnel Journal, (Eyliil 1988).
5.57.



Miistert odakli organizasyon modeli, belirli bir miigteri yada endiistriye yénelik
olarak tirtin ve hizmetlerin saglandigi bir yapidir. Ornek olarak, perakende konfeksiyon
musterileri yada banka endistrisi gibi. Bu model genellikle insan kaynaklar
yonetiminin ¢ok merkezi bigimde olusturulmasini gerektirir. Ve insan kaynaklari bilgi
sisteminin organizasyonunda cografi farkliliklarin  olmamast durumu dikkate
alindiginda merkezi olabilir. Dogaldir ki cografik olarak dagimikhik varsa insan
kaynaklar bilgi sistemiyle ilgili veri girisi, sireclenmesi gibi faaliyetler yerel diizeyde

daha basarili olabilir.

Fonksiyonel organizasyon modelinde pazarlama, Uretim, mithendislik gibi tim
bolimlerde calisanlar insan kaynaklari yonetimini farkli ele almaktadirlar. Farkls tirde
insan kaynaklarn planlarina, destek sistemlerine ve verilere ihtiya¢ duymaktadirlar.
Ornek olarak, personelin referans belgelerini, lisanslarini, uzmanligini egitimi ve teknik
yeterliligini gosteren bir beceri envanteri veri tabani iiretim yada mihendislikte, isletme
ileri teknolojt bir Grin yada hizmet satsa bile, pazarlamaya gore ¢ok daha ¢nemli bir
konuma sahiptir. Insan kaynaklarindaki plan ve programlar farkh oldugu icin farkls

insan kaynaklari bilgi sistemleri gerektirecektir.

Yatay organizasyona sahip isletmelerde insan kaynaklari bolimi alt birimlere
ayriimayi gerektirebilir. Insan kaynaklar1 yonetimini destekleyen beceri gereksinmeleri,
ddemeler, yardimlar ve diger insan kaynaklari verileri farkli bolimlere ayrilarak
incelenebilir. Sistemi tasarlayanlar ve uygulayanlar isletmenin her hattinda

faydalanacak optimal bir insan kaynaklar bilgi sistemi hazirlamalidir.

Organizasyon yapisi ne olursa olsun bu durum insan kaynaklar: bilgi merkezinin
karma bir yapiya sahip olmasina engel olmaz. Béyle bir yapida ¢demeler ve yardimlar
merkezi olabilir. Bunun disginda diger insan kaynaklari fonksiyonlar1 yerel olarak
olusturulabilir. Hatta faaliyetler, personel ve hat dizeyine bélinmis olsa bile, bazi

istem ve veriler merkezi olarak yurutalebilir. 123

123 Walker, a.g.c., 5.196-197.
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4.3. Insan Kaynaklar: Bilgi Merkezinin Organizasyon Yapisi

Insan kaynaklan bilgi sistemi organizasyon modeli, kullanicilarin ¢ok sayidaki
ihtiyaglar1 ve isletmenin taleplerindeki degisime uygun olarak belirlenebilir.'**
Olusturulacak insan kaynaklari bilgi merkezinin fonksiyonlari isletmenin insan
kaynaklar1 boliminiin misyonuna baglidir. Baz1 organizasyonlar; insan kaynaklar bilgi
sistemi personelini insan kaynaklan bilgi merkezi olarak bir birim iginde toplayabilir.
Insan kaynaklari bilgi merkezi kurulmasinin sebebi, sadece insan kaynaklari bilgi
sistemi kullanicilart ve sistemle ilgilenecek personele duyulan sirekli ihtiyagtan
kaynaklanmaktadir.'” Bu grup, insan kaynaklan bilgi sistemi yada insan kavynak]an
bilgi merkezi yoneticisine bagli kullanici hizmetleri, istege bagli raporlama, teknik
yoneticiye baglt kullanict hizmetleri, istege baglh raporlama, teknik kalite kontrol,
sistem gelistirme gibi alt birimlerden olusabilir. Insan kaynaklari bilgi merkezinin
oncelikli gorevi veri siregleme faaliyetinin gerceklestirilmesidir. Diger bir gorevi de
sistemi kuranlarla irtibatin saglanmasidir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin
gerceklestirilmesi asamasi boyunca insan kaynaklar: bilgi sistemi yoneticisi, merkez

personelini hazirlamali ve her elemanin uygun egitimi aldigindan emin olmalidir.

Insan kaynaklar1 bilgi merkezi organizasyonu Sekil 2 de gorildagi gibi
kullanicilarla iletisimin saglanmasi, egitimin verilmesi, dokimantasyon ve raporlama
gibi bilesenlere sahiptir. Bunun disinda, finansal ve yonetsel konular bir bilesen, teknik
bakim diger bilesen olarak ele alinabilir. Kiigiik organizasyonlarda her bir bilegen bir
eleman calistirmay: gerekli kilabilir ancak buyik igletmelerde her biri igin birden fazla

elemana ihtiyag duyulacaktir.'

124 Aym, 5.204,
125 5. Pasqueletto, “Computers: No more Us vs. Them”, Personnel Journal, (Aralik 1987), s.63-
G5,

126 Cericllo ve Freeman, a.g.e., 5.256.
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KAYNAKLARI SISTEMLERI
DIREKTORU YONETICISi
INSAN SISTEM
KAYNAKLARI UYGULAMALARI
BILGI MERKEZI YONETICISI
YONETICISI
PERSONEL
KAYITLARI
YONETICISi
ISTEGE BAGLI SISTEM KULLANICI INSAN
RAPORLAMA GELISTIRME HIZMETLERI KAYNAKLALARI
BILGI SISTEMI
DESTEK BiRIMi

l

e Kullama
Raporlan

e Yonetim
Raporlan

o Dis
Raporlar

s Proje
Yonetimi

¢ Sistem
Tasanmu

e Favda
Malivet
Analizi

l

Egitim
Dokiimanlar
Gereksinim
Analizi
Kullanici
Gruplanyla
irtibat

Guivenlik Yonetimi
Sistem Devamliligy
Vert Kalitesi
Formlar Ekranlar
Iletisim
Mikrobilgisayarlar

Sekil 2. Insan Kaynaklan Bilgi Merkezi Organizasyonu

V. R Ceriello ve C. Freenian, Human Resource Management Systems, (New York: Lexington Books.

1992), s. 256.
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4.4. Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Bashca Uygulama Alanlan

Isletmeler her bir ¢aligan igin yiizlerce hatta binlerce veriyi toplar ve isler. Cogu
organizasyon, personeliyle ilgili tim verileri otomasyona alacak kosullara sahip
olmayabilir. Insan kaynaklar bilgi sistemini saglayan isletmeler de, insan kaynaklarinin
¢ok genis bir alana sahip olmasi nedeniyle sadece 6zel uygulamalar: tek olarak satmayi

tercih etmektedirler.

Her insan kaynaklari fonksiyonu insan kaynaklari bilgi sisteminde kendine ait
ozel bir yere sahiptir. Genellikle insan kaynaklari bilgi merkezi, insan kdynaklarl
fonksiyonunun 6zel ihtiyaglarina gére veri tabani yonetimi ve analizini saglayacak
yazilim ve karar destek araglarini saglar. Bunlar, rapor yazicilari, tablolama programlar

ve istatistiksel analiz paketleridir.

Personel ve finansal kisitlar, insan kaynaklari bilgi sistemi planlamasini
vapanlari, Oncelikle onemli sistemlerin, daha sonra da ihtiyaca bagh olarak diger

sistemlerin insan kaynaklar: bilgi sistemine katilmasina yoneltmektedir.

Insan kaynaklari bolimlerinin ¢ogu, temel insan kaynaklan kayitlarinin
tutulmasi, ticret ve yardim sistemleriyle ise baslamaktadir. Egitim ve gelistirme, Isgiicu
planlamasi gibi uygulamalarla insan kaynaklar: bilgi sistemin gelistirmektedirler. Diger
uygulamalarla eger fonksiyon insan kaynaklar: bolumiintin temel bir pargasiysa sisteme

'27 Bazi durumlarda bu uygulamalar bagimsiz olarak isleyebilir,

sonradan eklenebilir.
bazen de yeni bilgiler ana veri tabamna ve gereksinmeye goére raporlara da eklenebilir.
Genellikle bir insan kaynaklari bilgi sisteminde bulunan alt sistemler; ise alma ve
yerlestirme, icret ‘ve yardim ydnetimi, endistriyel iligkiler ve performans

o . e .. . 128
degerlendirme, isgtct planlama ve butgelemedir.

\
27 Ayni, 5.363.

1% B. Leonard, “The Myth of the Integrated HRIS”, Personnel Journal, (Eylil 1991), s.114.
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kayitlan | Ve
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Isci saghg ve Odemeler
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ilgili yasal
diizenlemeler

Isgiicti
planlamasi

Egitim &
Gelistirme

Ucret Emeklilik
yGnetimi yonetimi

Sekil 3. insan Kaynaklar Bilgi Sistemi Uygulama Alanlari

V. R Ceriello ve C. Freeman, Human Resource Management Systems, (New York: Lexington Books.

1992), 5.551.

Caligmada insan kaynaklar bilgi siteminim insan kaynaklar fonksiyonuna gore
icerebilecegi uygulamalar ayrintiya girmeden incelenmeye calistimistir. Dogaldir ki.
insan kaynaklart fonksiyonunun 6zellikleri insan kaynaklar1 verisini bigimlendirecektir.
Bu nedenle insan kaynaklar1 bilgi sisteminde yer alacak uygulamalar ve ortaya koyulan

kavram ve modeller igsletmeden isletmeye farklilik gosterebilecektir.

4.4.1. Isgiicii Planlamasi

Insan kaynaklari balimi, insan kaynaklarindaki degisimi ve ihtiyaci planlamak,

tahmin etmek; analiz etmek ve agiklamak i¢in 6zel bir fonksiyon olusturur. Cogu bélim
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bu fonksiyona Isgiicii planlamasi yada planlama ve gelistirme adimt vermektedir.

Organizasyonlarda iggiicii planlamasi terimini de kullamimaktadir.

Isgiicii planlamasinin isletmeye bir ¢ok faydasi bulunmaktadir. Uygun planlama,
organizasyonun istekli personeli elinde tutmasini, fonksiyonel ve verimli olarak makul
bir maliyette ¢ahistinimasimi saglar.'® Isgiicii planlamasi, personel arz ve talebinin
fayda ve maliyetleriyle ortaya konmasi ve stratejik amaglarin gergeklestirilmesinde

karar vermeye destek amagli olarak kullamImaktadir.'*

insan kaynaklan fonksiyonunun temel tasi olan planlama, insan kaynaklan bilgi
sistemi agisindan da ¢ok onemli olmaktadir. Caligmanin tglnci bolimuinde isgucu

planlamast uygulama alani ayrintilariyla incelenecektir.
4.4.2. Personel Se¢cme ve Yerlestirme

Personel se¢me ve yerlestirme, insan kaynaklar: yonetiminde bilgisayarlardan en
¢ok yararlamilan fonksiyonlarindan biridir. Pek ¢ok insan kaynaklar bilgi sisteminde
personel se¢me ve yerlestirme moduala buyuk bir agirliga sahiptir. Bunun en énemli
sebebi, personel se¢me ve yerlestirme siirecinin igletme igin genis yer tutan bir streg
olmasidir. Bilgisayarli personel se¢me ve yerlestirme slreciyle organizasyonlar,
glinimiiz isglicl pazarinda esit is firsatlarinin yaratiimasi, ve personel bulma konusunda

cok daha fazla basan elde edebilir. !

Personel se¢me ve yerlestirme modulunin ana kullanicilari insan kaynaklar
personelidir ve sistemi; personel bulma, segme gibi alanlarda kullanirlar. Bu faaliyet,
sadece is bagvurulari degil ayni zamanda yeni ise alinan, mevcut personel, isten ayrilan
ve emekli personelle ilgili bilgileri de kapsamalidir. Sistemde demografik bilgiler

yaninda beceri ve yeterlilikleri, is tecriibesi gibi bilgilerde yer almalidir.

12 Ceriello ve Freeman, a.g.c., s.551.
13¢ pasqualetto, a.g.c., 5.83.

! Fisher, a.g.e., s. 726-727.
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Personel segme ve vyerlestirme fonksiyonunun faaliyeti  dogrudan

organizasyonun diger faaliyetlerini etkiler. Bu fonksiyonunun en iyi bigimde yapilmas:,

organizasyonun diger birimlerinde olasi en iyi personelin ¢alistirilmasi anlamindadir.'?

. Personel segme ve yerlestirme modiiliine sahip bir insan kaynaklari bilgi sistemi

verimliligin artmasint saglayacaktir. Bu modulin bulunmas! isletmeye ayrica su

faydalan saglayacaktir:

Veri kaydi, siniflanmasi ve hesaplanmasinin otomasyonu maliyet tasarrufu
saglayacaktir.

Daha etkili ve verimli personel bulunmasina yardimci olmaylA saglar.
Bilgisayarh veriler ile, énerilen ve uygun pozisyonlara bagvuran ¢ok sayida
elemanin gegmis performansinin analizi ve uygun yerin belirlenmesini
saglayabilecektir.

Onemli sayida elemana ihtiyag¢ duyulmasi gibi durumlarda hiz saglayacaktir
ve zaman kaybini Onleyecektir. Adaylarmm hizli ve tim aynntilanyla
dustinilup elenmesini saglayacaktir. Pozisyonun agilmas: ve doldurulmasi
arasinda ki zamanin kisalmasint ve uygun elemanin uygun pozisyona
getirilmesine yardimci olacaktir.

Bagvurular ve yeni ige alinanlar ile tam, uygun ve profesyonel bir iletisim
yaratilmasini saglayacaktir.

Ise yerlestirme listelerinin tutulmasim saglar. Boylece ¢alisanlarin ve insan
kaynaklari personelinin sisteme kars: glivenlerinin saglanmasina yardimci
olur. Kapali pozisyonlara basvurulari ve nitelikli olmayan bireyleri se¢im
dist birakarak dogru listelerin gelistirilmesini saglayacaktir.

Esit is firsatlari gereksinimlerinin yerine getirilmesini saglar. Belirlenen
amaclarin, zaman tablolarinin, yiikselmelerin esit 1§ firsatlari yaratilarak
gerceklesmesini saglayacaktir.

Segme ve yerlestirme siirecinin kendi kendini gézlemlemesini saglayacaktir.

132 Ceriello ve Freeman, a.g.c., 5.366.
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e Bu siiregte toplanan bilgiler insan kaynaklari personelinin ve yonetiminin

profesyonel ve etkili bir birim olusturmasina yardimer olur.'*?
4.4.3. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, personelin ¢aligmalarinin dogrudan maddi karsiigi olarak
standartlar olusturulmas: ve kontrol edilmesidir. Bu fonksiyonun karsilagtigt en buyik
sorun her i i¢in ucret standartlarinin belirlenmesidir. Uygun bilgiyle bolim
¢alisanlarinin her biri igin 6zel Ucret oranlari kolaylikla belirlenebilir. Ucret yonetimi
her bireyin almaya hak kazandig: miktar (brut) ile gergekten alacagi miktari (net)
bordrolama sorumluluguna sahiptir. Tam anlamiyla isleyen bir Ucret yonetim
fonksiyonu, organizasyonun maliyetlerinin kontrolinde, verimliligin artinlmasinda,
uygun personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda isletmeye yardimei olacaktir,
Ucret yonetimi insan kaynaklarimin kendi misyonunu yerine getirmedeki ihtiyaglari igin
temel islerle ilgili bilgileri saglar. Bir isin degeri ve igerigi anlagilarak, o pozisyon igin
birey secilip, desteklenip, degerlendirilebilir. Bu sebeplerden dolay: yonetim her zaman
is degerleme fonksiyonu bulunan insan kaynaklari bilgi sisteminde tcret yonetimi

modiiline sahip bulunmasini istemektedirler.

Genellikle yonetim, finansal kaynaklarn etkin kullanim: ve yonetimini saglayan
insan kaynaklari bilgi sistemi uygulamalarini isteyerek destekler. Ucret yonetimi
dogrudan paréyla ilgili oldugu i¢in insan kaynaklan bilgi sistemleri her zaman tcret
yonetimi modulilne sahiptir. Ucret yonetimi modulinin  planlanmasi  ve
gerceklestirilmesi  bilgisayar  bilgisinden  ¢ok  Ucret  yonetimi  bilgisini

. . 4
gerektirmektedir.

Ucret yonetimi, ozellikle is degerlemenin manuel olarak yapildigi bir
fonksiyondur. Bilgisayarl: sistemler gereksinim duyulan miktarda kantitatif analiz ve

hesaplamay1 ¢ok dogru ve hizli bir bigimde gergeklestirebilirler. Ornek olarak, ticret

B Avm, 5.367.
3 Avm, 5.437.
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miktarimin belirlenmesi sirecini hizli ve dogru bir bigimde gergeklestirirler. Ucret
hesaplamalar1 para cinsinden oldugu igin , hiz ve dogruluktaki her gelisme o6rgiitsel
verimliligi artiracak ve muhtemel hatalari en aza indirecektir. Bilgisayarli (icret
yonetimi tiim Ucret yonetimi alt fonksiyonlarinin da zamanminda, uygun ve esnek bir

bigimde ger¢eklesmesini saglayacaktir.

Insan kaynaklan bilgi sistemi destekli Gicret yonetimi; degiskenlere gore icsel
licret arastirmalarin1 drnek olarak, pozisyona, zaman yada yila gore lret arastirmalar
verilebilir. Ayrica, liyakate gore tcret politikalarmin sonuglarini, Gcret ydnetiminin
kontroliing, simrlarimi ve digsal tcret aragtirmalarini kapsayabilir. Ucret yénetimi
modili genellikle udcret tipleri ve oranlarimin her is grubuna goére gosteren is
siniflandirma tablolar tretir. Ayrica, Gicret maag oranlan igin tablolar olusturur. Bunlan
yaparken genellikle diger insan kaynaklari fonksiyonlarimin uygulamalarinin
olusturdugu bilgilerden yararlanir. Ornek olarak, bireylerle ilgili veriler segme
yerlestirme modilinden kidem ve performans bilgileri endistriyel iligkiler modiilinden

. 135
gelmektedir. .

Ucret yonetimi modili ¢ogu zaman icret dist maddi yardimlan da
kapsamaktadir. Ucret dist maddi yardim modiild isletmenin durumuna gore ayn olarak
da kurulabilir. Yardim yonetimi, Gcretten ayri olarak bayiik bir finansal olan ve dizenli
olarak yapilan 6demeleri kapsamaktadir. Emeklilik planlar, saglik yardimlari, sigorta
odemeler1 bu gruba girmektedir.]36 Yardimlar, personelin ¢aligtig1 organizasyona karsi
tutumlarinda 6nemli role sahiptir. Cekici bir yardim destegi kaliteli elemanlarin
bulunmasi ve igletmede tutulmasim saglar. Yardim fonksiyonunun ucret yonetimine
benzeyen ve farkli yonleri vardir. Cogu isletmede ucret ve yardimlar insan
kavnaklarmin en biyik gider alaminin olustururlar. Ucret fonksiyonu gibi yardim
fonksiyonu da bir organizasyonun, i¢ finansal kaynaklarinin nasil dagitilacagina karar
vermesine yardimci olur. Ucret ve yardim yOnetiminin amaci, istekli personelin

isletmeye ¢ekilmesi ve elde tutulmasimnin saglanmasidir. Daha agik bir bigimde |,

135 Avn, 5.440.

136 palmer, a.g.e., s.105-106.



organizasyonun yardim paketinin amaci, potansiyel personelin ihtiyaglari ve yasam
bigiminin o personelin ise alinmast ve elde tutulmas: avantajinin karsilastiriimasini
igerir. Bu amaci gergeklestirmek igin yardim yonetimi asagidaki gorevleri yerine getirir:
e Personel ve demografik bilgilerin yardim segenekleri ve maliyetleri lizerine
etkisinin aragtirimast
e Organizasyon amaglanm kargsilayacak yardim planlarmm  gelistirilip
degerlendirilmesi
e Niteligi uygun yardim planlarinin belirlenmesi
e Personelin yardimlar1 anlamasim saglamak
e Zaman i¢inde yardimlarda degisimi tim personele sunmak

o  Ozellikle yeni yasal diizenlemeleri takip edip bunlar sisteme yansitmak."’

Insan kaynaklar: bilgi sisteminde tiret dist maddi yardim yoénetimi moduliiniin
bulunmasi, yardimlarn finansal yoniniin yonetilmesine katkida bulunmaktir. Harcama
ve zorunluluklarin daha dogru ve ayrintili bigimde denetimi yapilir. Ornek olarak daha
dogru demografik Dbilgiler sayesinde sigorta bilgileri daha dogru bigimde
olusturulacaktir. Sigorta primleri tam zamaninda 6denebilecektir. Ucret disi maddi
yardim modilu sayesinde her galisanin yardimlarla iligkili durumuna ¢ok kolaylikla
ulagilabilir. Personelin statistndeki degisiklikler hemen yardimlara yansitilabilir. Bu

durum ¢alisma tatminini artiracaktir, '
4.4.4. Egitim ve Gelistirme

Bir isletmede egitim faaliyeti, icret yonetimi gibi personelin elde tutulmasinda
oncelikli yere sahiptir. Egitimin bu amag igin stratejik birlesimi, yeni personelin
oryantasyonunu, beceri problemlerinin tanimlanmasmi ve dizeltilmesini, problem
cozme amagh egitimler verilmesini ve wuzun donemli kariyer gelistirmeyi

kapsamaktadir.

137 Cericllo ve Freeman, a.g.c., 5.472.

¥ Avny, 5.473.



Insan kaynaklart genellikle temel fonksiyonlar olan personel segme yerlestirme,
ticret ve tcret dist maddi yardim y®netiminden sonra egitimi ele almaktadir. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi personelin egitim ihtiyacinin etkili yonetimini saglayabilir.
Yonetimler egitim maliyetlerinin artmasi sebebiyle insan kaynaklarinin bu alanina 6nem
vermeye baglamuslardir. Ornek olarak , bu konuda bilgiye sahip isletmelerde isletme

politikalar1 yillik 7 yada 10 giinlik egitim ve gelistirme programlarini zorunlu kilar.

En ¢ok gortlen egitim uygulamasi kurslara katilimdir. Diger uygulama ise insan
kaynaklar1 bilgi sistemi yardimiyla interaktif olarak egitim ve gelistirmenin
saglanmasidir. Egitim fonksiyonunun amaglari, organizasyonun g¢evresine, kUItﬁrﬁne ve
egitim gelistirme yaklasimlarina baghdir. Egitim fonksiyonu diger insan kaynaklar

fonksiyonlariyla iligkilidir.

Pek ¢ok is oncelikle tiniversite diplomas: gerektirir. Bununla birlikte igletme i¢i
yada disindan alinacak egitimlerle egitim ihtiyact karsilanabilir. Isletmenin yapisi, isin
niteligi egitimin i¢sel yada digsal olmasinda etkilidir. Ornek olarak telefon isletmeleri
personelini kendi faaliyetlerinde egitir, isin niteligi sebebiyle isletme i¢i egitimin etkili

sonuclar vermektedir.'*

Yazilim programlarimin son yillardaki artisi insan kaynaklari bilgi sistemi
yardimiyla egitim uygulamalarim giindeme getirmistir. 1986 da yapilan bir arastirmada
Amerika Birlesik Devletleri’nde isletmelerin yarisinin editim faaliyetlerini insan

kaynaklari bilgi sistemi yardimiyla yaptiklari ortaya gikmugtir,*

Isletmeler insan kaynaklari bilgi sitemi destegiyle yaptiklart egitim
programlarindan agagidaki faydalan saglayabilirler:

e Egitim programlarnmin ve katilimcilann kolayhkla belirlenmesi

e Personelin ihtiyaci olan uygun egitimin alinmasinin saglanmasi

e Bireysel olarak personelin bu giine kadar aldig: egitimin belirlenmesi

3% Avn, 5.528.

M9 Avni, 5.529.
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e Egitim sonrasi yapilan degerlemede, egitim alanlar hakkinda daha dogru

bilgi elde edilmesi.

Egitim ve gelistirmenin bazi yonleri, 6zellikle planlama ve fikir alisveriglerinin
bilgisayarla yapilmast zordur. Bu anlamda bilgisayar yazilim programlar destekleyici
bir role sahiptir. Egitim yazilimlar siklikla, performans yonetimi, beceri agi1d1 analizleri,

kurs gelistirme uygulamalarina bilgisayar destegi saglar.'*!
4.4.5. Endiistriyel Iliskiler

Endustriyel iligkiler fonksiyonu yonetim ¢alisanlar ve sendikalar arasinda
iletisimi kolaylastirmaya destek saglar. Ayrica ferdi olarak (sendikaya iiye olmadan)
cahsanlara da yardimci olur. Endistriyel iligkiler fonksiyonu insan kaynaklar
bolimunun en kapsamli faaliyeti olarak gorulebilir. Genellikle endustriyel iliskiler
sendikalarla iligkileri cagristiriyor olsa bile, ¢alismada sadece bu anlamiyla ele
alinmayacak bununla birlikte disiplin, performans degerlendirme gibi konularn kapsayan

bir igerikte ele alinacaktir.

Endustriyel iliskiler modilinin en temel amaci ¢alisanlara destekleyici bir is
ortami vyaratmaktir. Insan kaynaklarinin hizmetlerinin karmagikligina arabulucu ve
rehber olarak hizmet eder. Endustriyel iliskiler, performans degerlendirmesi, ise
gelmeme problemlerinin ¢éztulmesi, is ve 6demelerle ilgili kurallarin olusturulmasi,
sendikalarla iligkilerin saglanmasi, varliklarin koti kullanimi, finansal sikintilar ve
ailevi problemler gibi sorunlarda personele destek olma gibi faaliyetleri yerine getirir.
Endustriyel iliskiler sisteminin amaglarini tam anlamiyla yerine getirmesinde bu

fonksiyonlari iceren bir insan kaynaklar bilgi sistemine 1htiyag duyarlar.'*?

V. Frazee, “Go Paperless One Sheet at a Time”, Personnel Journal, (Kasim 1996), 5.72; R.
Ganger, “HRIS Logs on to Strategic Training”, Personnel Journal, (Agustos 1991), s.52-33.

12 Ceriello ve Freeman, a.g.c., 5.473.



Tim insan kaynaklan faaliyetlerinde insan kaynaklart bilgi sistemi destegi
alinabilmektedir. Ugiincii bolimde isgiicti planlamasinda insan kaynaklar bilgi sistemi

kullanim1 konusu ayrintilariyla incelenecektir.



UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMININ iSGUCU PLANLAMASINDA
KULLANIMI '

1. PLANLAMA VE iSGUCU PLANLAMASI KAVRAMLARI

Organizasyonda beseri ve finansal kaynaklarin bagarili bir bigimde kullaniimasi
planlamanin yapilmasina baghdir. Gunimiizde isletmeler hemen hemen tim
fonksiyonlarina yonelik planlar yapmaktadirlar. Yogun rekabet ortami igletmeleri

isgicl planlamas! yapmaya zorlamaktadir.

1.1. Planlama Kavram

Isletmenin gelecegi ile ilgili olan planlama isletmenin nereye, nasil gideceginin
belirlenmesidir. Ayni zamanda arzu edilen amaglara ulagmak icin hareket tarzinin
secilmesidir. Plan birden fazla amac saptamak ve bunlardan gelecek i¢in en uygun
olamnin secilmesi anlamindadir.'* Planlama herhangi bir konuyla ilgili olarak; ne, ne
zaman, nasil, nerede, kim tarafindan, neden, hangi maliyetle ve hangi stirede sorularina
cevap vermeyi ifade eder. Bu sorulara cevap verilebilmesi bir planin var oldugunu

gostermektedir. Yoneticiler isletmenin elinde bulunan beseri ve finansal kaynaklari en

143 1. Ozalp, Isletme Yonetimi, (EskisehirBirlik Ofset, 2000.), 5.195.
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iyl bigimde kullanarak verilen amaglari gergeklestirmek zorundadirlar. Plan bu
kaynaklarin ne i¢in ve nasil kullamlacagimi ayrica iyi kullanilip kullanilmadigin

belirleyecektir.'**

Planlamacilar, olaylarin gelisme egilimlerint ve 6zelliklerini inceleyerek belirli
varsayimlarda bulunarak, bunlarin gelecekte de tekrarlanacagini varsayarak bun gore
esitli istatistiki teknikler kullanarak tahminlerde bulunurlar. Tahmin yapabilmek i¢in
yoneticilerin ellerinde bazi bilgilerin bulunmasi ve saklanmas: gerekmektedir.'*

Gunimiizde planlama bilgi sistemleri destegiyle gergeklestirilmektedir.

Kurumsal kaynak planlamasi (enterprise resource planning ERP) olarak
isimlendirilen sistem, isletmelerin sermaye, malzeme ve isgiicii gibi tim kaynaklarinin
etkin ve verimli bir bigimde planlanmas: ve kontrol edilmesini bilgisayar ortaminda

S Isletmenin sahip oldugu

bitinlesik olarak saglayan bir yazilim sistemidir.'*
kaynaklarin stratejik amac¢ ve hedefler dogrultusunda etkin ve verimli bigimde
planlanmasi rekabette avantaj saglamasina sebep olacaktir. Ozellikle, béliimler arasinda
etkin iletisim saglamasi, bilgiye kolay ve aninda erigim saglamasi, siparig ve satin
almada zaman tasarrufu saglamasi, mugsteri ve igletme arasinda dogrudan baglant
kurmasi isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi sistemi kullanmasinda o6nemli

ozellikler olmaktadir.'*’

1.2. Isgiicii Planlamasi Kavrami

Kurumsal kaynak planlamasi sistemine sahip isletmeler, stoklar, satiglar ve
iiretim planlamasi yaminda bu faaliyetler i¢in gerekli personel sayisini kolayhkla

belirleyebilmektedirler. Ancak isglct planlamasi bir isletme igin sadece gerekh

14T Kocgel Isletme Yineticiligi, (Istanbul: Beta Yay., 1998.),5.71-72.
5 Ayn, 5.73.

¢ M.Tanyas, “Rekabette Ustiinlik Saglamanin Anahtarlanndan Biri:ERP”, Baan Planct,
(Agustos-Ekim 1999), s. 15; Epsilon Yénetim Danigmanlik, MRP 11 ERP Seminer Notlan.

17 | Tuncay, “Ticaret igin Dijitallesme Sart”, Macro, (Aralik 1999), 5.96.
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isgiicinin sayisinin belirlenmesi olarak ele alinmamahdir. Isgiicti planlamasi kavrami
¢ok daha kapsaml bir yapiya sahiptir. Isgiicii planlamasinin temel bakis agis1, kurumsal
kaynak planlamasinin 1§giicti boyutunu, personel hareketinin planlanmasini, yiikseltimin
planlanmasini, ise alma ve emekliliklerin planlanmasini hatta egitimin planlanmasini

kapsamaktadir.**

Insan kaynaklan yonetimi, organizasyona en &nemli destegi saglayan
fonksiyonlarin baginda gelmektedir. Isletmenin amaglar1 dogrultusunda dogru insanin,
dogru yerde, dogru zamanda bulunmasinm saglamak insan kaynaklar1 yonetiminin 6nde
gelen amacidir. Bu amacin gergeklestirilmesinde en 6nemli rol isgici plan].amasma
dismektedir. Kisacasi isglici planlamasi insan kaynaklari yonetiminin merkezini
149 19

olusturmaktadir. sgicd planlamasi; y6netimin, organizasyonun su andaki ve

gelecekte arzuladigi duruma uygun insan kaynaklarinin belirlemesidir. !>

Etkili bir isgiici planlamasi organizasyonun basarisinin temel tasidir. Ideal
olarak planlamanin diger insan kaynaklar etkinliklerinden once yapilmasi
gerekmektedir. Isgiici planlamasinin etkili olmasi insan kaynaklarn y6neticisinin
planlama yontemlerini organizasyon ihtiya¢ ve kaynaklarina uygun olarak kullanmasina
baglidir.*! Birgok isletme tiretim, satis, reklam gibi konularda ayrintili planlar yaparlar.
Bir organizasyonun basarisi, stratejik bir yaklagimla hazirlanan iggiicii planlamasinin
diger planlara eklenmesine baglhdir. Isgiicii planlamast yapildiginda organizasyonun o
andaki ve gelecekteki personel ihtiyact saptanip gereksiz zaman ve para

harcamalarindan kaginilabilir.'>

1% C. M. Khoong, “An Integrated System Framework and Analysis Methodology For Manpower
Planning™, International Journal of Manpower, C.17, S.1, (1996), 5.26-27.

149 Aym, 5.26.

150 R, S. Schuler ve J.W. Walker, “Human Resource Strategy:Focusing on Issues and Actions”
Organizational Dynamics, (Yaz 1990), s 4.

131 M. Palmer ve K. T. Winters, Fundamentals of Human Resources, (Cev: Dogan Sahiner),
(Istanbul. Rota Yay., 1993.), s.31.

152 Ayni, 5.32.
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Isgiicii planlamas: faaliyetinin sonucunda, orgiitsel amaglara ulasmay:
saglayacak gerekli niteliklere sahip, gerekli sayida personeli gereken zamanda
saglayacak hareket programimin hazirlanmast amaglanir.'* Isgiici planlamas: insanlar,
isler, zaman ve para bilesenleri Uzerine kurulmus dinamik ve devamli bir siirectir.
Isgticii planlama, personel ihtiyacinin tahmini, personel arzinin degerlendirilmesi ve arz

ve talebin personelle iliskili gesitli programlar dogrultusunda bagdastiriimasidir.'**

Tablo 3. Isgiicii Planlamasinda Kullamlan Teknikler ve Amaclan

ISGUCU PLANLAMA TEKNIKLERI Oranlan (%)
isgﬁcii Arzi isgiicii Talcbi

Yiikseltim Planlama 67 65

Yéneticilerin tahmin edilmesi 49 70

Istatistiki olmayan yéntemler 27 38

Bilgisayarla simulasyon 12 18

Personel Envanteri 67 0

Regresyon analizi 8 9

Trend analizi 6 12

Canlandirma modeli 9 0

Markow modeli 6 0

Uretim arastirma teknikleri 5 0

Delfi teknigi 0 3

1ISGUCU PLANLAMASININ KULLANILMA NEDENLERI Oran (%)

Egitim gelistimme 78

Personel agiklarinin énleme 73

Karar vermeye destek bilgi 73

Yasal gereklilikler 64

Biitgeler 62

Kariver planJama 60

Disandan eleman saglamanin maliyetinden kaginma 31

Demografik degisiklikleri tahmin 28

Isten ¢ikarmalan énleme 21

Igsel yas dagalimlanim diizenleme 11

J. B. Miner ve D. P. Crane, Human Resource Management: The Strategic Perspective, (New York:

Harper Collins College Pub., 1993), s.160.

Miner ve Crane’de yer alan isgiici planlamasimin nasil ve neden yapildigina

yonelik olarak yapilan arastirmanin sonuglari Tablo 3 de aynntilaniyla gértilmektedir.

3 C. M. Khoong, “Some Optimization Models For Manpower Planning”, Information
Knowledge and Systems Management, C.1, S.2, (1999), 5.159.; Z. Sabuncuoglu, Insan Kaynaklan
Yinetimi, (Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000), s.28.; Schuler, a.g.e., 5.110.




90

Yukseltim planlama, yoneticilerin tahmin edilmest, istatistiki olmayan yoéntemlerin
kullanilmasi, bilgisayarla simulasyon, personel envanteri, istatistiki teknikler,
canlandirma modeli, markow modeli, Uretim aragtirma teknikleri ve delfi teknigi isgiici
planlamasinda kullanilan teknikler olarak ortaya ¢ikmistir. Bu teknikler kullanilarak
yapilan 1ggiicti planlama ise, egitim ve gelistirme | personel agiklarinin énlenmesi, karar
vermeye destek, yasal gereksinmeler, bitgelerin hazirlanmasi, kariyer planiama,
demografik degisiklikleri planlama, isten ¢ikarmalar1 Onleme ve i¢sel yas dagilimlarim

dizenleme amach yapildig ortaya ¢ikmustir.

2. ISGUCU PLANLAMASINDA INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI
KULLANIMI

Isgiicii planlamasi isletmenin amaglarini yerine getirmek igin, organizasyondaki
karar vericilere bilgi saglanmalidir. Isgiicii planlamasi igin gerekli veriler, toplanmali,
organize edilmeli, sentezi yapilmali ve istenilen bigimde, zamanda ve etkili bir bigimde
tiretilmelidir. Isglicii planlama siireci gelecekteki personel ihtiyacinin organizasyon
biyukligine, temel is gruplannin gerektirdigi becerilere ve bitiinsel olarak
organizasyonel ihtiyaglara gére tamimlanmasi, analiz ve uygulamay: kolaylastirmak igin
isgiictine iligkin verilerin diger karar destek sistemlerine girdi olusturabilecek bigimde

.. . . 15
dizenlenmest gerekmektedlr.] 6

Basarili bir insan kaynaklari yénetimi i¢in iyi bir isglici planlamasina ihtiyag
vardir.””’ Cagdas isgicu planlamas: kaginilmaz olarak bilgisayar destegine gereksinim

duyar. Isgiici planlama konusu pek ¢ok degiskeni igerir ve isletmeler bu karmagik

47, L Leap ve M. D. Crino, Personnel and Human Resources Management, (New York: Mac
Millan Pub. Comp.,1989), 5.162.

155 3. B. Miner ve D. P. Crane, Human Resource Management: The Strategic Perspective,
(New York: Harper Collins College Pub., 1995), s.160.

136 Sabuncuogly, a.g.e., 5.30.

37 w. B. Werther ve K. Davis, Human Resource and Personnel Management, (New York:
McGraw- Hill Inc.,1993), s.165.
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modelleri manuel olarak yapmak g¢ok giigtur. Bilgisayar destegi ile gergeklestirilen
isgiici planlamasi isletmelere asagidaki faydalar1 saglayacaktir.
e Insan kaynaginin etkinligini artirmak,
e Personel faaliyetleri 1ile organizasyonel amaglar arasindaki uyumu
etkinlestirmek,
e Yeni personel saglanmasinda ekonomigi saglamak,
o Insan kaynaklari bilgi sisteminin, personel faaliyetleri ve diger
organizasyonel birimleri beslemesini saglamak,
e Personel bulma segme, kariyer planlama gibi diger insan kaynaklan

faaliyetleri arasinda koordinasyonu saglamaktir.'*®

2.1. Isgiicii Planlamasimin Gelisiminde Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin

Roli

Insan kaynaklar: bilgi sistemi destekli isgiicii planlama faaliyeti 1960 I1 yillarda
gorilmeye baglamistir. O donemlerde, isguci planlamasi bir dereceye kadar basit
istatistiksel gereksinmelere sahipti. Insan kaynaklarn bélimleri, isgiicii kararlarinda
cinsiyeti, irk ve diger sosyal faktérleri az ¢ok dikkat etmekteydiler. Ucret ve yardimlar
bir dereceye kadar basitti. Boylece makul istatistiksel beceriye sahip olanlar isgicu
planlamasi yapiyorlardi. Insan kaynaklari, kariyer planlama orgiitsel tasarim ve yeniden
yapilanma, donusim ve yikseltim analizi gibi konularla genisleyerek daha karmasik bir

hal aldi.’*?

Insan kaynaklar1 fonksiyonun boélinmesiyle yonetim, isgicii planlama
uygulamalarini operasyonel arastirma personeli ve istatistik¢ilere havale etmistir. Bu
uzmanlar iyi istatistik bilmelerine karsin, insan kaynaklari konu ve prosedirlerinden pek

anlamamaktaydilar. Bu durum insan kaynaklar1 bolimiint pek tatmin etmiyordu.

1% Sabuncuogly, a.g.e., 5.29; Werher ve Davis, a.g.e., 5.167.

5% Cericllo ve Freeman, a.g.e., s. 551.
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Bilgisayarll planlamanin artan bi¢imde yaygin olmaya bagladigi 1970 lerin
ortalarinda Fortune 500 deki isletmelerin 1/3 G isgiich planlamasini basariyla
uygulamaktaydi. 1985 ler boyunca tiim igletmelerin yarisindan azi ileri tekniklere sahip
isgict planlama fonksiyonuna sahipti. Ginumuzde ise, sirket gelisimine ve stratejik
planlara yardimci olmak igin ¢ok kigik isletmeler hari¢ tim isletmelerde isgiicu
planlamas: yapilmaktadir. Bu gelisme, isgiicii planlama uygulamalarinda bilgisayar
destekli sistemlerin kullanimini artirmugtir. Isgiici planlamasinin; yiikseltim planlama

ve organizasyon tasarumi gibi 6zel konularini ise az sayida sistem desteklemektedir.'®

2.2. insan Kaynaklan Bilgi Sistemine Dayah Isgiicii Planlamasinin Onemi

Isgiicii planlama faaliyeti genellikle insan kaynaklari bilgi sistemine ¢ok az yada
hi¢ veri eklenmesine neden olmaz. Yani, gelismis bir insan kaynaklar: bilgi sistemi veri
tabani ile isgiici planlama faaliyetinin tam anlamiyla yapilmasi mimkin olabilir.
Isgiici planlamasinin en 6nemli yoni, organizasyonun gereksinmesi ile mevcut
personelin birbiriyle kargilastiriimasim igermesidir. Isgiicii planlamas: faaliyetinde insan
kaynaklar: bilgi sistemi kullanimu,

o isletmelerin degisimi etkili yonetmelerini,

» stratejik planlarin dogrulugunun artmasiny,

o gelismis insan kaynaklari fonksiyonlariin olugmasini,

o orgiitsel ve bireysel sonuglarda arzulanan yere varilmasini ve isletmeyle ilgili

* cesitli konularda alinacak kararlara destek olunmasini saglayacaktir.

Sekil 4' de gorildigu gibi isguci planlama uygulamalar, bu kargilastirma
surecinde bir link konumundadir. Isgiici planlamasi sonucu orgit, verimlilik, kar,
etkililik gibi faydalar saglarken, personel de is tatmini, gelisme ve performans gibi

faydalar saglayacaktir.

Y Aym, 5.552.
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l Is Amaglan l

Organizasyon ] — Insanlar

Isgticii Planlama
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o Egitim ve
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Yeniden
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e Kariver yénetimi
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o Is analizi

e Programlama

Y

Orgiitsel Sonuglar < Bireysel Sonuglar

« Verimlilik o Is tatmini
e Kar » Gelisme
« Etkililik e Performans

Sekil 4. Isgiicii Planlamasimin Konumu

A. L. Lederer, Handbook of Human Resource Information Systems, (Boston: Warren, Gorham &

Lamont Inc., 1991), 5.25.5.

Gunimiizin dinamik is g¢evresinde, gelecek i¢in yasamsal anahtar faktor,
degisimin etkili yonetimdir. Is cevresini ve personel envanterini anlayabilme daha iyi
yonetsel kararlar verilmesine yardimci olacaktir. Organizasyonlar, degisimi etkili
yonetebilmek i¢in, amaglara cevap verebilen insan kaynaklar: bilgi sistemine ve insan
kaynaklarr bilgi sistemi destekli isgiicti planlamas: faaliyetlerine sahip olmali ve bu
konularda tecriibesini arttirmalidir. Isgiicii planlamasi, insan kaynaklari bilgi sistemini,
is dénglsi icin gerekli bir destek olarak kullamir. Sekil 5 is donglsi i¢inde insan
kaynaklari bilgi sistemi destekli isgiicti planlamasini gostermektedir. Isgiicti planlamasi,
insan kaynaklar: bilgi sistemini, kararlari desteklemek igin gerekli verinin gegerli,

ulasilabilir ve bitiinlesik olarak kurulmasi ve siirdirilmesinde kullanir,'®!

11 Lederer, age., 5.25.5.
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l / > Is Amaclan
Hat Yénetimi > Isgiicii Planlama
Uygulamalar
IKBS

v v

Orgiitsel Sonuglar Bireysel Sonuglar

Sekil 5. Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi Destekli Isgiicii Planlamas:

A. L. Lederer, Handbook of Human Resource Information Systems, (Boston: Warren, Gorham &

Lamont Inc., 1991), s.25.6.

Bir organizasyondaki karar destek faaliyeti i¢in gerekli, ise yarar ve genis insan
kaynaklar1 verisi isgiici planlama uygulamalarinin basarisini yénlendirir. Bu yiizden
isgiici planlama strecini desteklemek igin insan kaynaklari bilgi sisteminden

yararlanilmahdir.

Orglt c¢apinda bilgi tasanimini gelistirme gereksinimi, yonetime personel
envanterinin, cevresel etkilerinin ve yasal gereksinmelerin farkinda olmayr sagladig
icin kritik bir faktér olmaktadir. Ayrica, olduk¢a 6zel bir konu olan isgiicii planlamasi
icin kullamilan veriler farkli konulardaki kararlara destek vermek iginde kullamlabiﬁr
olmahidir. Insan kaynaklari bilgi sistemi, igletmeyle ilgili dogru kararlar vermek igin

verilerin toplanmasi, kontroli ve analizinde kullanilmaktadir. Karar destegi veren
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veriler, isglici planlama uygulamalarini, Ornek olarak yikseltim planlama gibi,
tamamen destekler. Veri toplama bigimleri, siire¢ kontrolleri ve analizlerin karmagiklig

dogrudan organizasyonun yamtlamak zorunda oldugu sorularla iliskilidir.'¢?

Etkili bir insan kaynaklari bilgi sistemi tarafindan desteklenen iggiicii planlamas:
fonksiyonu, yoneticilerin insan kaynaklariyla ilgili dogru kararlar vermesine yardimci
olur. Bu kararlar, igletmenin gelecekte etkili olmasini saglayacak dogru nitelik ve
nicelikteki insanlarin saglanmasi anlamindadir. Isletme kararlari, su andaki ve
gelecekteki isgiici talep ve arzinin dengelenmesini saglar. Fonksiyonel bir insan
kaynaklar bilgi sitemi isgiicti planlamasina ¢ agidan destek saglar, bunlar: 4stratejik
planlama, yukseltim planlama ve personel arz / talebinin dengesinin saglanmasidir.'®
Agustos 86 sayili HR Reporter Dergisinde First Interstate Bank Corp sirketi insan
kaynaklar bilgi sistemine bakislarim “Biz insan kaynaklar bilgi sistemini igletmeyi bir
arada tutmaya yarayan bir yapistirici gibi gormekteyiz” bigiminde ifade etmistir.
Gergekten de insan kaynaklari bilgl sistemi, insan kaynaklari uygulamalarinmn
desteklenmesinde arka planda yer alan bir eleman gibi gorinebilir. Ancak nasil
dekorsuz bir tiyatro oyununun, seyirciye bir sey ifade etmesi imkansizsa, insan

kaynaklar1 bilgi sistemi olmadan insan kaynaklari faaliyetlerinin etkin bigimde

yonetilmesi de imkansizdir.

Isglici planlama uygulamalarinin karmasikhigi ve gelismisligi dogrudan insan
kaynaklar bilgi sisteminin gelismisligine baglidir. Isgiici planlama uygulamalarinin
basaris1 da , insan kaynaklari bilgi sisteminden elde edilen tam ve yerinde bilgiye
baglidir. Planlama uygulamalarinda her zaman insan kaynaklar: bilgi sisteminden elde
edilecek bilgilere ihtiyag vardir. Ornek olarak, toplanan personel déniisim oranlar,
organizasyonun gelecekte farkl alanlardaki personel talebinin tahmini igin kullanilir.
Insan kaynaklan bilgi sistemleri, sadece ayrilanlarin sayisiny degil is tiplerini ve bog
alanlar icin gerekli becerilerle ilgili verilere de sahip oldugu igin yol gostericidir. Insan

kaynaklan bilgi sistemleri, arzulanan ¢rgiitsel ve bireysel sonuglarin basarilmasimda

162 Avny, 5.25.5.

163 Rampthon ve Digerleri, a.g.c., s.41.
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1sgict planlamasi ile isletme planlarinin siireglerin biitinlestirilmesinde 6nemli role
sahiptir. Bir organizasyonun insan kaynaklari bilgi sistemindeki veriler, karar destek

gereksinmesinin diizeyini ve tipini ortaya koyar.'®*

[sgiicti planlamasinin insan kaynag bilgi sistemi destegi ile yapilmas: ise alma,
1sten ¢ikarma, egitim, yikseltim gibi faaliyetlerin daha etkili bir bigimde yapilmasimi
saglar. Insan kaynaklari bilgi sistemi destekli isgiichi planlamasinin isletmeye kar etkisi
yapacag! agiktir. Cogu isletme yoneticisi bu ustinligd hizli gelisme, degisme yada

kiicilme dénemlerinde daha rahat degerlendirebilecektir.'®®

3.  INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI ICINDE iSGUCU PLANLAMA
SISTEMININ OLUSTURULMASI

Insan kaynaklari bélimleri, isglici planlama ihtiyaglarini yonlendiren 6zel
fonksiyonlar olusturmaktadirlar. Bazen bu fonksiyon, sadece ¢alisgan mevcudunun
yansitilmasini yada personel faaliyetlerinin planlanmas: gibi faaliyet planlamasini ifade
eder. Bazen de insan kaynaklarindan ¢ok, dogrudan stratejik planlama fonksiyonuna,
stratejik karar verme i¢in bilgi saglayarak yardimci olur. Eger isgtici planlamasi strateji
merkezliyse, diger insan kaynaklari fonksiyonlari kendi operasyonel tahmin ve
planlarint yapmak ve insan kaynaklan personeline ihtiyaglari dogrultusunda rehber
olmak icin basit tablolama ve tahmin yazilimlari kullanabilir. Bazen de insan kaynaklan
bolimid, her fonksiyonun planlama gereksinimleri Gzerinden merkezi planiama
yapabilir. Igletmeler diger insan kaynaklan fonksiyonlarinda planlamamn gerektirdigi
bilgisayar kullanimi ve istatistiksel becerilerde eksiklik varsa bu alternatifi segebilirler.
Isgiicii planlama ihtiyaglan karsisinda insan kaynaklari faaliyeti oldukga karmagiktir.
Bu personel saglama, ucret planlama, yardim planlama, egitim ve gelistirme ve

emeklilik planlarini igerir. Diger planlama ihtiyaglar ise, organizasyonun biytikhigiine

184 Lederer, a.g.e., 5.25.6.

163 \W. 1. Travis, “How to Justify a HRIS”, Personnel Journal, (Subat 1988), 5.85-86; Lederer.
a.ge. s.7.06.




97

ve organizasyonun hizina gére periyodik olarak artabilir. Yiikseltim planlamay: isgiicii
planlamanin igersinde ele almak, bu faaliyet arza ve talebe bagh bulundugu igin
dogrudur. Organizasyon tasarim, isglici planlamasinin sorumluluk alanindadir ve insan
kaynaklari bilgi sistemiyle yakindan iligkisi vardir.'®® Sistemde yer alan bilgiler

organizasyon yapisini otomatik olarak bigimlendirilmesini saglamaktadir.

Gintumuzde, 15gict planlama sireci bilgisayarlar tarafindan degisik senaryolar
olusturularak gergeklestirilmektedir. Isgiicii planlamasmnin otomatik olarak yapilmas,
kisa sure iginde ve farkli durumlara yonelik olarak ihtiyag duyulacak isgiiciiniin sayi ve
niteliginin ortaya konmasim ve karsilastirilabilmesini saglayacaktir. Geligsmis bivr isglict
planlama sisteminin temelinde, bilgisayarla modelleme bulunmaktadir. Bir model
degiskenler arasindaki iligkileri yada iligki gruplanni icermektedir. Model programi,
veriler1 gelecekte mumkin olabilecek farkli olaylara benzeterek matematiksel olarak
islemesini saglar. Modelleme, simiilasyon ve manipilasyon kavramlan gelismis bir
insan kaynaklari bilgi sisteminin olusturulmasinda sikhikla kullanilan kavramlardir.
Modelleme analiz ve deneyim iligkisinin kuruldugu streci ifade eder. Modelin bagimsiz
degiskenler grubuyla yada girdilerle galistinilmasini yada modelin bagimli degiskenler
yada ¢iktilar Uzerindeki etkisini belirleme simulasyondur, parametre ve degiskenlerin
elden gecirilmesi maniplasyonu ifade eder. Bu, degiskenlerin veri projeksiyonlarinin

sonuclarini nasil etkilediginin incelenmesi anlaminda degildir.'®’

3.1. Isgiicii Planlama Sisteminin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 y®netiminin organizasyonu ve is ¢evresinde ni tir giglerin
etkili oldugunun ortaya koyuldugu model kurma siireciyle baglamahdir. Planlama ekibi,
isglici planlama ve tahmin i¢in uygun bilgisayar uzmanlarimi ve kaynaklarinin
cesitlerini belirlemelidir. Ne tir rapor ve ¢iktilarin istendigini ve gelecekte muhtemel

gereksinmelerin ve kaynaklarin neler olacagi konularinda ortak kararlara varmalhdir.

166 Ceriello ve Freeman, a.g.e., 5.356.

'¢7 Avni, 5.557.



98

Gelecegi etkileyecek ne kadar faktor oldugunu yada farkh faktérlerin goéreceli 6nemini

belirlemeye ¢aligmalidir.

Bu faktorlere dayanarak, isgiict planlamasint yapanlar kullanilacak en iyi model
tipini belirlemek i¢in sistem tasarimcilaniyla birlikte ¢aligabilirler. Veri gereksiniminin
cesitlendirilebilmesi i¢in igguci planlama ekibi normalde kullanacagi modelin
se¢iminden sonra veri toplamaya baslayabilecektir. Planlamacilar isgiici tahminini, arz
ve talep olarak iki bigimde ele almaktadirlar. Planlamanin her iki yoni de i¢ ve dis
etkilere sahiptir. Arz ve talep tahmini; orgit politikalar, yonetimin kalitesi, terfi
firsatlar1 ve ticret duzeyi gibi i¢ faktorlerden yada iggiicii piyasasi talebi, yerel ekonomik
durum ve rekabet gibi di§ faktdrlerden etkilenmektedir. Arz ve talep her iki tahminde de
benzer veriler, matrisler ve teknikler kullanilir. Isgiicii planlamas: isi, organizasyonun
toplam personel ihtiyact (talep tahmini)ve tahmin edilen ihtiyaci karsilayabilecek

personelin (arz tahmini) saglanmasidir. o8

Isgiici planlamasi igin farkli modeller belirlenebilir. Ozellikle isgici
planlamasina yonelik olarak kullanilan modeller s6z konusudur. Ag akist model,

Yenileme modeli, Markow modeli, Cohort modeli bunlardan en énemlileridir.'®

i) Ag akis (network flow) modeli

Bu model bireysel kariyer tahminlerini inceler, daha sonra gelecekte muhtemel
is hareketlerini tahmin eder. Model; islere, pozisyonlara, meslek gruplarina ve becer:
gruplarina goére olusturulmus tarihsel verilere ihtiyag duyar ve karmasik what-if
analizlerine olanak verir. Ag akis modeli, bireysel kariyer yollar1 tahminlerine gore
yonlendirilmesine ragmen, transferler, yukselme sonucu yeni ise almalar ve farkh
sebeplerden ayrilmalar gibi girig ¢ikis faktorlerini de igermektedir. Ozellikle Amerika
Birlesik Devletlerinde isletmelerin en ¢ok kullandigi ve dogru sonuglar verdig
diisiinillen bir modeldir. Calisanlarin bireysel kariyer yollarini rahatlikla tahmin

edebilmeleri durumlarda bu model daha sonuglar vermektedir.

% Aym, 5.558.
%% Aymi, 5.558.
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i) Yenilestirme (Renewal) modeli

Is gruplaninin, bireylerden organizasyonun tiimiine dogru bir akis bigiminde bir
taslaginin hazirlanmasidir. Bu model,personel sayisinin ¢ok fazla oldugu, tahmin
edilebilir kariyer yollarinin bulundugu, homojen gruplarin yer aldig: isletmelerde iyi

sonuclar vermektedir.

iii) Markow modeli

Markow modeli duragan orgitierdeki tahmin edilebilen dogrusal kariyer
yollarim belirler. Bu modelde personelin organizasyon disindaki ¢alisma yasamimn
aymi  kalacagini  varsaymaktadir. Organizasyon boyunca personelin  yeniden

yerlestirmelerle saglanacag1 temeli Gizerine kurulmugtur.

iv) Cohort modeli

Isletme tarafindan yaklasik olarak ayn1 zamanda ige alinan personel gruplarinin
takip edilmesi uzerine kurulu bir modeldir. Bu personellerin ise girislerinden
ayrilmalarina kadar isletme igindeki kayiplar ve degisikliklerinin modelini olusturur.
Tum bolumler yada is fonksiyonlarinda olusan personel devir oranlarina gore isguct

planlarini yapan bir modeldir.

Guglu bilgisayar programlari profesyonellerin tahminlerinin dogrulugunda artis
saglayacaktir. Fakat iyi kurulmus uygulamalar bile organizasyonla ilgili kararlarda riski
ve belirsizligi yok edemezler. Planlamacilar, tahminlerin olasiliksal oldugunu
unutmamalidirlar. Gelecekle ilgili durumlar yaklasik olarak tahmin edilebilir ancak

e . 70
kesinligi saglayacak degerlere ulasmak ¢ok zordur.!

179 Aym, 5.558
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3.2. Isgiicii Planlama Sisteminin Bilgisayar Ortamimnda Kurulmas:

Modil, veri ve matematiksel kurallarin kombinasyonu olan bir yazilimdir.
Isgticii planlamasi ve tahmin sistemleri pekgok ozel karaktere sahip olmasina ragmen
genel bir iggici planlama paketi olusturulabilir. Bu paketler genellikle standart
tablolama paketleriyle 1se bagslarlar. Bunun igin sistemi kuranlar, sistem paketinde
bulunmasa bile matematiksel hesaplamalar yapacak istatistik programlarin pakete
eklenmesini isterler. Bir isgici planlamasi modild ¢ok sayida veri dosyas
icermektedir. Bu dosyalarin ¢ogu matris bigiminde olusturulur ve asagidaki unsurlan
icermektedir. ‘

e Baglangic personel sayisi

e Ayrilma oram

e Biyime orani

e Terfi (yikselme) durumu

e Isletme personel sayisini ve kombinasyonunun etkileyecek diger degiskenler

yada veriler

Pek ¢ok isglici planlama modili oldukga basittir ve énemli olan verinin
modelin neresinde bulunmasi gerektiginin bilinmesidir. Matrislerde bulunan sutiin ve
kolonlarin etkili gosterimi, dis ¢evre faktorlerinin  etkisinin  belirlenmesi  ve

degiskenlerin deger ve agirliklarinin saptanmasiyla mimkin olacaktir.

Bir modul olusturuldugunda planlamacilar, genellikle kiigiik veri 6rnekleriyle ise
baglarlar. Bilgisayar yardimiyla yapilan tahmin ayni anda elle planlamacilar tarafindan
yapilir. Tasarimcilar ve potansiyel kullanicilar bu iki tahmin sirecini ve sonuglarim
karsilastirarak degerlendirmelidir. Bu sayede modualin gegerliligi saglanmis olacaktir.
Bilgisayarla yapilacak biyik ¢apli tahminlerin dogrulugu ancak bu sekilde kontrol

edilebilecektir.!”!

17 Avn, 5.562.
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3.3. isgiicii Planlama Sistemin Faaliyete Gegirilmesi

Bilgisayarll planlama sirecinin baslangici, yani insan kaynaklani  bilgi
sisteminde iggiici planlama sisteminin kullamilmaya baglanmasi, olusturulan matris
dosyalarindan birinin agilmasiyla baslar. Kullanici matristeki satir ve siitunlara veri
girisinde bulunarak her bir hiicreyi degistirebilir. Her hiicre oran yada rakam olarak bir
degeri ifade eder .Bu degerler genellikle personel sayisiyla iliskilidir. Ornek olarak,
kullanict ekonomik durgunluk durumunu disiinerek degistirmek isteyebilir. Kullanic
dosyayi agip 1stedigi durumlarla ilgili degisikligi yaptiginda tim dosyalar tahmin igin
hazir duruma gelecektir. Bundan sonraki adim mentden tahmin yapilmasini saglayacak
secenegin secilmesine gelir. Yapilan tahmin insan kaynaklari fonksiyonunun tim
alanlaniyla iliskili olacaktir. Personel donusimi, emeklilikler, yukselmeler, egitim

programlart bu tahmin sonucunda gergeklestirilecektir.

Kullanici yapilacak olan tahminin gegerlilik stresini de programdan
secebilmelidir. Program hesaplamalari yaparken gerekli oldugu takdirde istatistiki
programlart da kullanacaktir. Hesaplama bittikten sonra sistem sonuglan ekranda
gosterecektir, sonuglarin rapor halinde alinmasindan 6nce kullanici tarafindan ekrandan

incelenmesi de faydali olacaktir.

Planlamacilar gelecekle ilgili senaryo analizlerin igeren bir dizi What if analizi
yaratmalidir. Biraz ¢ncede belirtildigi gibi kullanici ilk olarak matrisleri olusturacak,
sonra tahmin yapacak daha sonra bir yada iki de8iskeni degistirerek bir baska tahmin
yapacaktir. Sonuglarin karsilagtinlmas:  gelecekle ilgili muhtemel senaryolarin
olusturulmasini saglayacaktir. What if analizi senaryo olusturulmasiyla ayni anlamda

;
ele alinmaktadir.' "

Iyi tasarlanmig bir program, kullaniciy: istenen hesaplamalarla ilgili hatalar ve
simrhiliklar  konusunda uyarmalidir.  Cogu insan kaynaklari  fonksiyonlariyla

karsilastinldiginda isgiici planlama modulii ¢ok az rapora sahip olmasina karsilik ¢ok

172 Avn, 5.563.



” Belirlenip, kurulup, faaliyete gecirilmesiyle

fazla hesaplamayi gerceklestirmektedir.!
¢alisan isgiicli planlama sisteminin girdi, siireg, ¢ikti bilesenleri bir sonraki ayrimda

ayrintilariyla incelenecektir.

4. ISGUCU PLANLAMA SISTEMININ BILESENLERI

Isgiicii planlama faaliyeti, insan kaynaklan bilgi sistemi tzerinde isleyen bir
isgiici planlama sistemi olusturularak gerceklestirilebilecegi gibi, isgicii blanlama
surecinde insan kaynaklari bilgi sistemi destegi alarak da gergeklestirilebilir. Bu destek,
planlama i¢in gerekli bilgilerin insan kaynaklari bilgi sisteminden elde edilmesi ve
planlamayla ilgili raporlarin insan kaynaklar bilgi sisteminden elde edilen bu veriler
dogrultusunda hazirlanmas1 anlamindadir. Ister isgiicii planlama igin bir alt sistem
kurulsun ister igglici planlama faaliyeti i¢in gerekli bilgiler insan kaynaklar bilgi
sisteminden elde edilsin isgiici planlamast i¢in gerekli bilgiler isgiici planlama

strecinden gegtikten sonra raporlar olusturulmaktadir.

Insan kaynaklart bilgi sistemi insan kaynaklari yonetimini destekleyen bir
kavramdir. Isletmenin karsilagacagi personel ihtiyacinin planlanmasi, personelin
potansiyelinin gelistirilmesi, personel politika ve programlarinin kontroli konularinda
destek saglar. Insan kaynaklari yonetiminin amac, isletmenin insan kaynaklarinin etkili
ve etkin kullanimiin saglanmast olduguna goére insan kaynaklari bilgl sistemi

yardimiyla bu amacini yerine getirebilecektir.!”*

Insan kaynaklari konusunda gelecekte ¢ikacak ihtiyaglarla ilgili planlar, mevcut
ve daha sonra ihtiya¢ duyulacak elemanlarin sayisini ve niteliklerini belirlemeyi

gerektirir. Bu gorev iki agsamada gergeklestirilebilir. Bu asamalar:' "

17 Ayni, 5.564.
174 Obrein, ag.c., 5.250.

175 palmer ve Winters, a.g.c., s.41.



e Organizasyonun belli bir zaman igindeki eleman ihtiyacinin tahmin edilmesi,

o Eldeki elemanlarin bu ihtiyaci kargilama kapasitesinin analiz edilmesidir.

Bu iki agsamanin kargilastirlmasi planin kapsadigi donem boyunca yéneticileri
yonlendirecektir. Eleman alinmasi, personelde azaltmaya gidilmesi, egitim gelistirme
programlan konularinda verilecek kararlar bu iki durumun karsilastirlmas: sonucunda

verilecek kararlarla gergeklesecektir.

Isglicii planlarinin baslica kullamm yeri organizasyonun amaglarina ulasmas:
icin gelecekte gereksininim duyacagi personelin bulunmasidir. Eleman ihfiyacmm
belirlenmesinde, organizasyonun amaglari temel olusturur. Tahminde bulunurken
1sgici arz ve talebini etkileyen ve gelecekte etkileyecek faktorlerin anlagilmasi
gerekmektedir. Bir kisitm faktorlerin kontrolii organizasyonun elinde degildir ve
énceden tahmini oldukga giictiir. Iyi bir tahmin faktérlerde ¢ikacak kaymalarin ve
bunlarin insan kaynaklari ihtiyact Uuzerindeki etkilerinin olabildigince o6nceden

gorilmesiyle yapllabilir.176

Calisma, Tablo 4 de gorildagu gibi iggiici planlama siirecini sistem yaklagimi
cercevesinde ele almaktadir. Isgiici planlamasimin girdileri, insan kaynaklari bilgi
sistemi verl tabanindan elde edilmektedir. Bu bilgiler 15181 altinda yapilan tim
¢alismalardan olusan bilgiler sisteme girilerek, sistemin isgiicii planlamasiyla ilgili

raporlari olusturmas: saglanmaktadir.

Stirekli degisen organizasyonlarda, personel doniisiim oranlan, emeklilikler,
isten ¢ikarmalar, yiikseltmeler gibi tarihsel veriler, kiigiilme, bliyiime, beceri agigi gibs
konularda tahminlerde bulunulmasinda giglikler dogmasina neden olacaktir. Insan
kaynaklart bilgi sisteminin tarihsel verileri ile gevresel verileri kullanan bir isgici
planlamasi sistemi, oOrgiitsel degismelerin muhtemel etkisinin gergevesini rahathkla

yansitabilen olduk¢a dogru tahminler yapabilir.

176 Axmi, s.41.
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Tablo 4. isgiicii Planlamasinin Girdileri ve Ciktilan

Talep Tahmini Arz Tahmini Personel Bilgisi
o Birimdeki ttun *  Genel istatistiki tablo e Suandaki
pozisyonlar igin gerekli nedir?(Mevcut personel personelin
olan personel sayist say1s1) performans: ne
nedir? e Tahmin edilen agiklar kadar 1y1?
e Her birim 1¢in anahtar neler? o llgiler, beceriler,
pozisyonlar nelerdir? s Mevcut bulunan ve/veya gliclil yanlan
5 o Insan kaynaklan nerede, temin edilebilecek gdsteren
;E ne zaman, hangi bilgi ve personel kaynaklar geligtirme
= beceride gereksimim neler? planlar: neler?
& duyuluyor? s Degerlendinne
o Planlanan degisiklikler sonuglart neler?
neler?
(IKBS de yeralan ig analizi ~ (IKBS 'de, is profilleri ve (IKBS’ de yer alan
bilgileri, devir oram bilgileri  kariyer yollan kullanularak  Performans, egitim
a1bi) ulasilacak kavnaklar) bilgileri)
| * J
Yonetsel gorugmeler
s Isgucit planlarnun hazilanmas:
% Geribildinmin gergeklesmesi
» p—
. Isgict planlari (Arz ve Talebin Karsilastinlmas:)
V E: Yukseltim planlan
b~ (IKBS tarafindan olusturulan raporlar)
o

G. M. Rampthon ve Digerleri, Human Resource Management Systems: A Practical Approach, 2.cd.

(Ontorio:Carswell Thomson Professional Publising, 1999), 5.41.

4.1, Isgiicii Planlama Sisteminin Girdileri

Bilgi, karar almanin vazgeg¢ilmez unsurudur. Dogru, okunabilir, uygun bilgi daha
iyi kararlarin alinmasina yardimer olur. Isgiici planlamasiyla ilgili bilgiler insan
kaynaklar yonetiminin ve st yonetimin isletmeyle ilgili alacagr kararlarda vazgegilmez
bir 6neme sahiptir.177 Etkili bir isgicii planlamasinin yapilmas: karar sirecinde
kullamlabilecek bilginin miktar ve kalitesine baglidir. Bu ise, mevcut bilgilerin ayrintih

olarak incelenmesini ve gecerli bilgilere gelecekte nasil ulagilacaginin diisiinilmesini

Y7 G. Stainer, Manpower Planning: The Management of Human Resources, (London: William
Heinemann Lid.,1971.), s.47.
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gerektirir. Bu bilgilerin toplanmasi ve saklanmasi ise kesinlikle ana faaliyetlerden biri

olmalidir.'”®

Bu bilgilerin diizenlenmis bir insan kaynaklari bilgi sisteminden gelmesi,

giivenilir olmas1 ve kullanima hazir bigimde islenmis olmasi gerekmektedir. Isgici

planlamasinda yapilan tahminlerin isabetligini saglamak icin gerekli bilgi tirleri ve

diizeyleri Tablo5' de gosterilmektedir.

Tablo 5. Isgiicii Planlama Bilgilerinin Diizeyleri

GENEL ORGANIZASYONEL

iSGUCU PLANLAMA ICIN

STRATEJIK ONEMI OLAN 3 e
A Al GEREKLI SPESIFIK
BILGILER BILGILER BILGILER
Uriin Karmast Organizasyon Yapist Is analizi

Miisteri Karmasi

Bilgi akigt

Eylem Planlan ve Programlar

Rekabet Kosullar

Faaliyet Biitgeleri

Beceri Envanterleri

Pazann Cografi Sinurlan

Fonksiyonlarn amaglan

Uygun Egitim ve Gelistrme
Programlan

Uretim semalarn

Isgoren Bulma Kaynaklan

Dagitim Kanallan

Isgiicii Pivasas1 Analizleri

Satis Bolgeleri

Ucret Programlars

Uretim Siiregleri

Esit Is Firsatlan Yaratlmast ili
ilgili Kanuni Zorunluluklar

Teknoloji Diizeyi Emeklilik Planlan
Planlama Dénemleri Personel  Déniisim  Oram
Verileri

T. L Leap ve M. D. Crino, Personnel and Human Resources Management, (New York: Mac Millan

Pub. Comp.,1989), 5.162.

Personel bilgilerinin bir kismi iggiicii planlamasi bakimindan 6zelikle 6nemlidir.

Bunlardan genel kapsamli olanlar;

e Insan kaynaklar pazar bilgileri

e Isletmenin kadrolama politikalarina yon veren bilgiler

e Isletmede calisan personelin becerilerini yansitan bilgiler

e  Personelin tutum, davranis, tavir ve morallerini gosteren veriler

e Personelin devamsizhigini ve ise geg gelmesi ile ilgili bilgiler

e Insan giicii maliyetleri ve biitge bilgileridir. 179

¥ Avn, 5.36.
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Tahmin modelleri, isgiici planlama fonksiyonlarini, érnek olarak egitim
gelistirme, personel bulma gibi, desteklemek igin kullanilir. Insan kaynaklari bilgi
sistemi destekli 1sglicii planlamanin amaci, yonetime, mevcut ve gelecekteki isgiicii
arzimin yetenekleri, personel bulma, egitim, kariyer ve yedek planlama, organizasyon is
dizayn: konularini belirlemeye destek olmaktir. Kullanilan model tipine yada planlanan
zaman gergevesine bakmaksizin iggiicii planlama faaliyeti, igletmenin tavrina ve temel
insan kaynaklari bilgi sistemi verilerinin kullanimina baglidir.'*®

4.1.1. Isgiicii Arzimin Tahminine Yardima Olan Bilgiler

Isgiicti arz1 ve talebinin belirlenmesine yardimer olan bilgileri birbirinden kesin
sinirfarla ayirmak zor olmasina ragmen isglcli envanteri bilgileri ve dig isgiicii pazari

bilgilerini igglicii arzi tahminine yardimci olan bilgiler olarak siniflandirabiliriz.

i) Isgiicii envanteri bilgileri

Insan kaynaklariyla ilgili plan yapilirken organizasyondaki elemanlarin hangi
becerilere sahip oldugunun bilinmesi énemlidir. Kigtk isletmelerde calisan kag eleman
oldugu, bu elemanlarin hangi igleri yaptiklar1 ve hangi becerilere sahip oldugunu bilmek
nispeten kolaydir. Ancak buyuk isletmelerde becerilerin dokiimiini verecek bir envanter
sistemi olmadan bu isleri yapmak olduk¢a zordur. Isgiicii envanteri, elemanlar
hakkindaki bilgilerin dizenlenip gerektiginde incelenmek tzere hazir bulunduruldugu
bir arsivdir. Her isletme boyle bir envanter olusturmak i¢in kendisine gerekli olan
bilgilere belirli ¢l¢iide sahiptir. Bu envanter, yoneticilere personelle ilgili konularda
oldugu gibi, urin ve hizmetlerle ilgili konularda da alacaklan1 kararlarda yardima
olmaktadir. Ayrica yoéneticileri yeni kararlara ve stratejilerde yapilacak degisikliklere

vonlendirecektir. Envanterin nerede ve nasil kullamilacagy igerdigi bilgilerin tlrine

7% B. Aytek, Isletmelerde Insan Giicii Planlamas, (Ankara, Ankara iktisadi ve Ticari Ilimler
Akademisi Yay No. 115, Kalite Matbaasi, 1978), s.109.

150 ederer, a.g.c., 5.25.15.
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baglidir. Envanter, her elemanin o andaki gorevlerini ve sahip oldugu becerileri

icermelidir.'*! Isgiicii genel envanteri ve beceri envanteri olmak tizere iki gesittir.'*?

Isgiicii genel envanteri belirli bir dénemde isletmede galisan is gorenlerin yas,
cinsiyet, egitim, alinan ucret, kidem yada statisiine gore sayilmasi faaliyetidir. Bu
amagla is gorenlere belirli donemlerde dagitilan formlar yardimiyla son duruma iliskin
bilgiler toplanmir. Toplanan bilgiler matematiksel ve istatistiksel yontemlerle

simflandinhr,'®

Kisisel bilgiler yaninda, personelin ¢aligma gérgiisii ile ilgili bilgiler; pérsone]in
calistigr diger isletmelerin ad ve adresleri, istihdam kronolojisi, askerlik hizmet durumu,
¢alisma becerileri, yonetim gorgusu, bildigi yabanci diller, 6zel ilgi ve meraklar, sahip
oldugu haklar gibi bilgiler de envanter yardimiyla elde edilebilecektir. Bu bilgiler,
personelin yikseltilmesi yeni yada 6zel bir gérev verilmesi, personele 6denmekte olan
maasin yada atandigr gérevin dogrulanmasi, isletmenin Gretim miktarini yitkseltmesi, ve
faaliyetlerini yogunlastirmasi bakimindan gerek duydugu insan kaynaklarinmn
degerlendirilmesinde yardimer olmaktadir.'®*

Isgiicli beceri envanteri ise; mevcut personelin yetenek, beceri, egitim, deneyim
gibi kigisel ozelliklerini yansitan bir ¢alismadir. Beceri envanteri; egitim, yabanci dil
duzeyi, katildig1 hizmet i¢t egitimler, i deneyimi, yas cinsiyet, kidem durumu, ahnan
6dil ve cezalar, bugline dek galistig1 isletmeler ve pozisyonlar, ileride Ustlenebilecegi
isler gibi bilgileri icermektedir.'® Onemi olan nokta isletme igin hangi bilgilerin daha
gerekli oldugunu bilmektir. Insan kaynaklan bilgi sistemi yardimiyla bu bilgilerin bir
araya getirilmesi ve saklanmasi kolaylasmak’tadlr.186 EK 3’de insan kaynaklan bilgi

sisteminde yer alan, personel profilini olusturan bir ekran ve menuler1 gértiilmektedir.

-

I palmer ve Winters, a.g.c., 5.37.

'¥2 Geylan, R., Personel Yonetimi, (Eskisehir: Birlik Ofset, 1999.), s.38.
%2 Sabuncuogly, a.g.c., 5.36.

184 Avtek, a.g.e., s.110-111.

1¥5 Sabuncuogluy, a.g.c., 5.39; Geylan, a.g.¢., s. 39.

™6 Yiiksel, a.g.e., 5.63.
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EK 4’de ise insan kaynaklari bilgi sisteminden elde edilen bir personel profil raporu yer

almaktadir.

Pek ¢ok isletme yonetici dizeyindeki elemanlar igin ek bilgiye ihtiyag duyarlar.
Bu yizden yoneticiler i¢in de ayr bir envanter sistemi olusturulabilir. Yénetici
envanterinin olusturulmasinda iki yontem vardir. Bunlardan ilki, yoneticilerle ilgili
performans, giigli zayif yonleri gibi ayrintili bilginin toplanmasidir. Ikinci yéntemde
ise, her yoneticilik konumunun gerekleriyle ilgili bilgiler yer alir. Hangi ydéntem
kullamlirsa kullanilsin 6nemli olan gerekli bilgilerin gerektigi anda elde edilmesidir.'"’
Sonug olarak, bu ¢alismalardan elde edilen verilerle mevcut iggiicintin profili belirlenir.
Mevcut becerilerin ve eksikliklerin belirlenmesi ve gelecekte olusacak pozisyon
bosalmalarinin onceden gorilmesi ve bu pozisyonlari igerden doldurabileceklerin
belirlenmesi envanter yardimiyla ger¢eklesebilir. Kisacas: mevcut kaynaklarin gelecege

yonelik olarak tasarlanmasi saglamr.'®

ii) Dis isgiicii pazanyla ilgili bilgiler

Insan kaynaklari pazarnyla ilgili bilgiler; makro insan kaynaklari bilgilerinden
olusmaktadir ve gelecekteki personel gereksinmesinin karsilanabilme olasiliklarini
icermektedir. Isletmenin calistif1 bolge yada faaliyet alaninda yer alan isletmelerdeki
insan gucl arz ve talebi, igsizlik durumu ve personelin beceri karigimini gdsteren veriler
bu grupta yer almaktadir.'® Gelecekte isletmenin ihtiyaci olabilecek nitelikli personelin
tahmininde dis isgici piyasasi verileri onemli bir role sahip olacaktir. Isletme personeli
cezbeden isletmeleri, verdikleri tcretleri, ne tir yikselme olanaklar1 sagladiklan gibi
bilgileri de yapisinda bulunduran bir insan kaynaklar bilgi sistemi yardimiyla isletmeler
aras! karsilastirma olanagi elde edip, isletmenin &dullendirme ve tcret sisteminde

dizenlemeler yapabilmektedirler.

87 palmer ve Winters, a.g.e., 5.40.

" Bingol, a.g.e., 5.75.
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4.1.2. Isgiicii Talebinin Tahminine Yardimc Olan Bilgiler

Isgiicii talebinin tahminine yardimci olan bilgilerin baginda is analizi bilgileri ve
isgiicli déntigiim orani bilgileri gelmektedir. Isgiicii devamsizlik oram ve dis gevreyle

ilgili bilgilerde iggiich talebinin belirlenmesinde etkilidir.

i) Is analizi bilgileri

Is analizi, bir igin niteligi, niceligi, gerekleri ve calisma kosullarni cesitli
yontemlerle aragtirarak ortaya koyan bir calismadir. Is analizleri isgiictinin
bolimlendirilmesini saglayan isin yapisina ve temel karakteristiklerine iligkin ‘temel is
bilgilerini sunmaktadir.'® Is analizi bilgileri belirli bigimlerde dizenlenerek is tanimlar
ve is gerekleri olusturulmaktadir. Is analizleri sonucu, isin igerdigi gorevleri yerine
getirebilecek personelde bulunmasi gereken kisisel ozellikler, beceriler, formel ve
mesleki egitim gibi bilgiler isgiici talebinin belirlenmesinde &nemli bir role sahip

olacaktir.

ii) Isgiicii devir oram bilgisi

Isglicti devir oraniyla ilgili bilgiler; personelin isten ayrilma tarihi, nedenleri,
iletisim adresi, yapilacak Odemeler, yeniden ise alinma olasihigiyla ilgili bilgileri
icermektedir. Personelin isten ayrilmasi insan gici ag1@1 doguracaktir. Personel agiginin
hizla kapanmasi, devir oraninin dogru olarak tahminine baghdir. Bu ylzden ayrilan
personelin tird ve yerlerinin kimlerle doldurulacaginin saptanmasi olduk¢a gl
olmaktadir. Personel devir bilgileri performans degerlendirme bilgileriyle birlikte

degerlendirilerek ayrilan personelin basar1 durumlariyla ilgili bilgiler saklanmaktadir.

Personel doénugimi, literatirde devir yada degisim oram olarak da
kullanilmaktadir. Bu oran belirli bir faaliyet déneminde isletmeye giren ve isletmeden

¢ikan personel sayisini ifade etmektedir.

¥ Aytek, a.g.e., s.110.

199 Sabuncuogly, a.g.e., 5.52.
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Bu oran su seklide hesaplanr:'*!

Isten cikanlarin toplam sayis
Isgiicii devir oram = X 100
Ortalama isgiicii sayist

Ortalama 15glict say1s1 ise su sekilde hesaplanir:

Dénem bagu isgiicii sayisy + Dinem sonu iggiicii sayisi
Ortalama iggiicii =

2

Isgtict devir oram tig aylik, alt1 aylik ve yillik olarak yapilabilmektedir. fsgiicu
devir oranmm her isletme i¢in gegerliligi olan bir standard: bulunmamaktadir.
Isletmenin yapisina, iskoluna, isgiicii sayisina ve igletmenin bilyikliigine gére bu oran
degisik bigcimlerde yorumlanabilir.'”* Genel olarak, 1sglicti planlamasi agisindan bu
oranin donemler arasinda buyik degismeler gostermemesi tahmin yapmayi

kolaylastiracaktir.'”?

iii) Isgiicii devamsizhk oram bilgileri

Devamsizlik  bilgileri, personelin, izin ve wyillik tatilleri disinda
programlanmamis bir bi¢imde ise ge¢ gelmesi yada hi¢ gelmemesi durumudur.
Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet doneminde devamsizlik nedeniyle kaybedilen

calisma saatlerinin isletmenin planlanan calisma saatlerine bolinmesiyle elde edilir.'**

Kaybedilen iggiicii saati toplam
Devamsizhk Oram= X 100
Planlanan iggiicii saati toplam:

Isgticti planlamas: agisindan devamsizlik oranimin hesaplanmas talep tahmininin

dogruluk payini artiracaktir.

1 Sabuncuogly, a.ge., s.40.; Geylan, age., 5.40.; O. Yiiksel, Insan Kaynaklan Yénctimi,
(Ankara: Gazi Kitabevi, 2.baski, 1998), s.64.

%2 Sabuncuogly, a.g.c., 5.40.
1% Geylan, a.g.c., 5.40.

194 Sabuncuogly, a.g.e., s.42.
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iv) Dis ¢evreyle ilgili bilgiler

Enflasyon, faiz orani, igsizlik orani isglici buyiimesi, uluslar arasi pazar
firsatlari, niifus bilgileri gibi bilgiler dizenleyici kurumlar, pazar arastirma raporlar ve
dis veri tabanlarindan elde edilebilir. D1 verilerin iggiicti planlamasinda kullanimina bir
ornek verirsek; petrol fiyatlarinda tahmin edilen bir digsiis bir petrol isletmesinin
tiketicilerin daha ¢ok araba kullanacagin: disiinmesine ve benzin istasyonlarinda daha
¢ok personel bulundurmasina neden olabilir. Fakat yine bu 6rnegdi ele alirsak, isletme
toptan satiglarda ve rafineri diizeyinde daha az personel ¢alistirmayi disiinebilir. Bunun
nedeni, disik petrol fiyatlarinin marjinal karliligi ve dolayisiyla Gretimi disiirme

e 195
egilimi yaratmasidir.

v) Fonksiyonel birimlerden gelen bilgiler

Isgiicii planlamasi fonksiyonunun tam anlamiyla islemesi, isletmenin stratejik
planlan, pazarlama, satig, finans ve tretim fonksiyonlardan gelen verilere baghdir.
Isgicii planlamasinin dogru ve tam sonuglar iiretebilmesi, finansal planlama,iiretim
planlamasi, satiy ve pazarlama tahminlerinin bulundugu isletme bilgi sitemlerine ve
insan kaynaklar1 bilgi sistemleriyle batinlesik olarak ¢alismasiyla iligkilidir. Bitiinlesik
calismayla anlatilmak istenen diger bilgt sistemlerinde yer alan bilgileri dogrudan alma
olanaginin bulunmasidir. Bu durum isletmeye biiyiik bir avantaj yaratacaktir. Ornek
olarak isglicu planlama; satis tahminlerini, organizasyonun lretmek isteyecedi lriin

miktarina bagli olarak gahstirmasi gereken personel sayisini belirlemek icin kullamr.'®

4.1.3. Isgiicii [le Ilgili Diger Bilgiler

Isgiicii planlamasinda kullamlan bilgiler arasinda performans bilgileri, kariyer
bilgileri ve egitim gelistirme bilgileri yer almaktadir. Bu bilgiler yapilan isgiici
envanterinde yer almaktadir. Ancak envanterdeki bilgilerden daha fazla ayrintili bilgiye
ihtiya¢ duyuldugunda, performans sisteminden, kariyer sisteminden yada egitim
sisteminden  ayrintilariyla  elde  edilebilir.  Ozellikle yiikseltim  planlarinin

hazirlanmasinda performans, kariyer ve egitim bilgileri 6nem kazanmaktadir.

193 Cericllo ve Freeman, a.g.e., 5.570.

%6 Avm, 5.569.



i) Performans bilgileri

Isgucu planlamas: agisindan performans degerlemeyle ilgili bilgiler, personelin
ilgileri, caligma tercihler;, doyum diizeyleri, tim performans degerleme doénem
sonuglar gibi bilgiler performans sisteminden elde edilebilir. Elde edilen bu ayrintili
bilgiler yardimiyla, isletmenin elinde bulundurdugu personelin geri planda kalmis
yetenekleri ortaya ¢ikarilabilir. Ayrica personel yiikseltim planlamasinda elde edilen bu
performans bilgileri kesinlikle gereklidir. Yiikseltim planlama yapilabilmesi i¢in gerekli
olan bu performans bilgileri nicel olmasi gereklidir. Ornek olarak, personelin
yikselmeye hazir olmamasi durumu O, hazir olmasi durumu 1 gibi bir kodla
belirtilebilir. Baska bir ifadeyle, eldeki performans bilgilerinin yikseltim planlamasinda
kullamlmas: bilgilerin nicel olmasiyla kolaylasacaktir. Isgiicii planlamanin bir pargas:
olan yiikseltim planlama ancak ayrintili performans bilgilerinin olmast durumunda etkili

olacaktir.””’

ii) Kariyer bilgileri

Personelin daha once g¢alistigi isletmelerdeki pozisyonlari, isletmede su ana
kadar calistig1 pozisyonlar, kidemi, yeterlilikleri, aldig1 egitimler ve potansiyel yetileri,
bireysel kariyer beklentileri isgiici planlamas: agisindan gerekli bilgilerdir. Kariyer
bilgileri isletmenin gereksinim duydugu isgiciini daha dogru planlamasini
saglayacaktir. Yiukseltim planlarinin yapilmas: eldeki kariyer bilgileriyle daha da
kolaylasacaktir. Kariyer planlama ve yikseltim planlama birbirlerinden ¢ok ayn
kavramlar degildir. Yukseltim planlama konuya isgiicii planlamanin bir pargasi olarak
bir pozisyonun doldurulmas: agisindan yaklasirken, kariyer planlama bireyin kariyer

yasamiyla drgitiin ihtiyaglarini paralel bir duruma getirmeye ¢alisan bir disiplindir.

iti) Egitim ve gelistirme bilgileri
Isgiici planlamayla ilgili &éngorilen personelin saglanmasinda egitim ve
gelistirme bilgileri 6nemli bir yere sahiptir. Isletme igi veya digindan saglanan personel

yetersizlikleri yada istenen gelisme yoniinde egitime tabi tutulur. Personelin egitim

97 Aviek, a.g.e., 5.120.



diizeyi ile ilgili bilgiler; akademik dereceler, son egitim duzeyi, isletme i¢i ve disinda
aldig@1 egitimler, bu egitimlerdeki basari durumu gibi bilgilerdir. Personelin egitim
dizeyi kendisine yapilacak o6demede Onemli bir etkendir. Ayrica yukseltilme,

6zendirme ve basarma yeteneklerinin gelistirilmesi agisindan da bilgi verir.'*®

4.2. Isgiicii Planlama Siireci

Isgiicii planlama siireci isletmeden isletmeye farkliliklar gosterebilir ancak genel
hatlariyla bu sireg, amaglarin belirlenmesi, ¢evrenin analiz edilmesi, hat yénéticilerin
gorislerinin  alinmasi, 1sletmenin elinde bulunan personelin sayr ve nitelidinin
isletmenin ihtiya¢ duydugu personel say1 ve niteligi ile karsilastirilmasi, yikseltim
planlarinin hazirlanmas: bigiminde gergeklesmektedir. Isgiicii planlama faaliyeti, modiil
olusturulmadan insan kaynaklar1 bilgi sistemi destedi ile gerceklestirilebilir. Daha
oncede belirtildigi gibi bu, i1sglici planlama siirecinin insan kaynaklar: bilgi sisteminde
yer alan bilgiler yardimiyla yapilmast ve raporlarin yine insan kaynaklari bilgi
sisteminden elde edilmesi anlamindadir. Sekil 6 da gonildigu gibi, isglci planlamasi
surec, isgiicii talebinin tahmin edilmesi, iggiicii arzinin belirlenmesi ve yukseltimin
planlanmasini igeren ti¢ unsuru temel almaktadir. Bu unsurlar, amaglarin belirlenmesi,
cevre analizi, i analizi, performans degerleme gibi unsurlarla desteklenmektedir. Daha
6ncede belirttigimiz gibi bu unsurlarin timiiniin her isletme de varoldugunu séylemek
pek dogru olmaz ancak her organizasyon agik bir bigimde yada dolayli olarak bu
unsurlart yerine getirmektedir.'® Isgicii planlama stireci insan kaynaklar: bilgi sistemi
tizerinde kurulu bir isgici planlama alt sistemiyle gerceklestirildiginde insan kaynaklar
bélﬁmune diisen bu gorevler azalacaktir. Insan kaynaklari bolimi yénetici ve uzmanlari

durumu tim aynntilariyla ve farkli senaryolarla gorme firsat1 elde edeceklerdir.

19 Ay, 5.112.

1% Rampthon ve Digerleri, a.g.e., 5.25-26.
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> AMACLARIN DI$ FAKTORLERIN
BELIRLENMES]  |j€——— GOZONUNE
ALINMASI
IsGUcU ISGUCU
TALEBININ ARZININ
BELIRLENMESI \—/ BELIRLENMESI
A A
YUKSELTIM
PLANLARININ ﬂ INSAN
YAPILMASI F KAYNAKLA
RI BILGI
SISTEMI
Veri saklama
IS ANALIZI PERSONEL PERFORMANS . .
SAGL ‘ DEGERLEME Raporlama
.. Istatistikler
EGITIM VE
i GELISTIRME
HAT UCRET VE
YONETICI- <> YARDIM
LERININ )
GORUSLERI ENDUSTRIYEL
ILISKILER
PROGRAM ]
DEGERLENDIRME

Sekil 6. Isgiicii Planlama Siirecinin Unsurlari

G. M. Rampthon ve Digerleri, Human Resource Management Systems: A Practical Approach, 2.cd..

{Ontorio:Carswell Thomson Professional Publising, 1999), s.25.
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4.2.1. Amaclarin Belirlenmesi

Amaglanin belirlenmesi, tim planlama faaliyetlerinde oldugu gibi isgiicu
planlamasinda da ilk ve en &nemli asamadir. Isgiicii planlaninin basarili olabilmesi.
belirlenen amaglarin gergek¢i olmasiyla dogrudan baglantihidir. Isletmeler kendi 6zel
Kosullarini, ¢alisanlarimin  6zelliklerini, o6rgit kaltirini kisacasi i¢ ve dis gevre
kosullarin1 dikkate alarak amaglanni belirlemelidir. Bu asamada organizasyondan
beklenen performans, faaliyetler ve sonuglar belirlenir, alt kademelere yayihr.
Isletmedeki personel sayisi, cinsiyet, yas ve egitim diizeylerine gére dagilim, isletmenin
ihtiyagtan fazla veya az personel bulundurmasi gibi unsurlar igletmenin émaq]an

dogrultusunda gelisecektir.200

4.2.2. Cevrenin Analiz Edilmesi

Isgiici planlamasi dis ¢evre faktorlerinin etkisi altindadir. Organizasyon
yasalardan ve sosyopolitik baskilardan etkilenecektir hatta uyum gosterecektir.
Teknolojik yenilikler, hammadde kithigr ve elemanlarin egitim dizeyi ve becerilerdeki
degismeler planlama surecini etkileyecektir. Bunlarla birlikte ekonomik kosullarda
isgict planlamast igin ¢ok 6nemli unsurlardir. Baganili bir plan yapilmast cevre
kosullarinin  dikkate alinmasina baghdir. Organizasyonun eleman ihtiyacinn
bulunabilecegi dis ¢evre analiz edildikten sonra insan kaynaklariyla ilgili programlarin

olusturulma siireci baslayabilecektir.?"!

4.2.3. Hat Yoneticilerin Goriislerinin Alinmasi
Isgicii planlan, organizasyonun tiim bélimleriyle iliskili olmahdir. Diger bélim

yoneticileriyle isgiicti planlama siirecinde isbirligi yapilmasi yasamsal dneme sahiptir.

“? isgiicti planlamast sireci, isletmede bulunan tim hat y®neticiler tarafindan

200. F. Akyiiz, Stratejik Insan Kaynaklarn Planlamasi, (Istanbul: Sistem Yay., 2001), s.136-

2 palmer ve Winters, a.g.e., 5.33-36.

2 Ayni, s.35.
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yonlendirilip, desteklendiginde daha etkili olarak igleyebilir. Tim hat ydneticiler isgiicii

planlama siirecini asagida yer alan sorulan yamitlayarak baglatabilirler:

Organizasyonun gelecek bir ila bes yilim etkileyecek 6zel ekonomik
kosullar ve isletme faktérleri mevecut mu? Ornek olarak, pazar ve ekonomik
kosullarda onceden tahmin edilebilen egilimler organizasyonun yeniden
yapitlanmasint yada kigilmesini gerekli kilabilir mi? Isletmenin hangi
fonksiyonu bundan etkilenebilir? Hangi is planlari bu igsel etkileri
yonlendirebilir?

Organizasyonun birimleri su andan itibaren bir yil sonra nasil
goriinecek?suandan iki yil sonra, G¢ yil sonra nasil gérﬁnecek? (Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi bu sirecin baslangici olarak organizasyon
semalarinin  giincellemesini  saglamalidir. What-if analizi yardimiyla
orgiitsel yapilar hizla tretilebilir.)

Deneyim kazanilan, isletmenin Ustesinden gelebildigi 6rgiitsel sorunlar
nelerdir?(Bu soru yonetimin iligkilert ve iletigim problemlerini tartisma
firsat1 bulmasini saglar.)

Performans, beceriler, ise alma gibi deneyim kazanilan insan kaynaklar
konular nelerdir? Ka¢ personele ihtiyag vardir? Ne zaman nerede, hangi

bilgi ve yetenege sahip personele ihtiyag vardir? *®?

Bu sorularin yazili olarak yanitlanmasi organizasyonun isgiicii planlamasinin

temeline olusturacaktir. Sorulari yamitlamak i¢in gerekli olan verilerin énemli bir

bolimi insan kaynaklar bilgi sistemi tarafindan karsilanmalidir. Ayrica sistemde analiz

yetenedi ve yaptigr analizleri kullamcinin anlayacag: bigimde raporlama fonksiyonu

bulunmalidir. Sistemde nelerin oldugunu bilmek, en az analizlerin ve sonuglarinin

raporlanmasint bilmek kadar énemlidir. Insan kaynaklari uzmanlari, insan kaynaklari

bilgi sisteminden tiim organizasyonda bulunan personelle ilgili istatistiki bilgileri elde

edebilirler. Her birim i¢in isgici planlama, yikseltim planlama bilgilerini de

icermelidir. Potansiyel bos mevkilerle ilgili baslangi¢ niteliginde yapilan bir tahmin,

onceden hazirlanan emeklilik planlarini temel almalidir. Bu verilerin daha ayrintili

% Rampthon ve Digerleri, a.g.c., 5.189.



117

degerlendirilmesi insan kaynaklari bilgi sisteminin igermedigi fakat is cevresinde
bilinen transfer olanaklari, ylikselme ihtimalleri, istifalar ve emeklilikler gibi bilgileri
hat yoneticilerin insan kaynaklar bilgi sistemine ilave etmesiyle saglanabilir. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi en azindan is tamim bilgilerine sahip olmahidir ve bu bilgileri
orgutsel yap1 ve pozisyon bilgileriyle iligkilendirmelidir. Ayrica sistemin bu bilgileri en

¢abuk ve anlasilir sunacak kapasiteye sahip olmas: gerekmektedir.***
4.2.4, isgiicij Arz ve Talebinin Belirlenip Karsilastinnlmasi

Amaglar belirlenip ¢evre analiz edildikten ve hat yoneticilerin gérusleri
alindiktan sonra sira isglicli arz ve talebinin belirlenip karsilastinlmasina gelmektedir.
Eger organizasyon, bos pozisyonlan kaliteli personelle doldurmada problem yasiyorsa
yada bu tur problemleri tahmin ediyorsa insan kaynaklari kararlar talep yonlendirmeli
olarak veriliyordur. Isgiici planlamasi daha ¢ok, personeli motive etmeyi, elinde
tutmayi istiyorsa yada dontisim oranlan i¢ transferler ve terfiler konusunda kontrolu
yokken personele adil davranmay igeriyorsa arz yonlendirmelidir denebilir. Isgict
planlamasi alt sistemi, arz ve talebin farkhi i¢ ve dis kosullara gore belirlenip

kargilagtirilmasi agisindan isletmelere buyik bir kolaylik ve hiz saglayacaktir.

i) Isgiicii arzimin belirlenmesi

Isgiicti arzi, herhangi bir plan déneminde isletmenin sahip olacagi personelin
ifade etmektedir.”” Organizasyonun isgiicii azimi belirleme 6rgitte ¢alisanlarin
durumunu nicelik ve nitelik agisindan belirmeme surecidir. Isgiicii  arzinin
belirlenmesinde en ¢ok bagvurulan araglar; personel genel envanteri, personel beceri
envanteri, yikseltim planlama semalari, personel devir orant ve devamsizlik oranidir >
207

Isgiicii arzim belirlenmesi isgiicii talebinin belirlenmesinde 6ncelikli bir faaliyettir.

P L o 208
Isgiicti arzinin tahmin edilmesinde izlenecek adimlar;

2 Aymy, s.191.

205 €. Aldemir ve Digerleri, Personel Yonetimi, (lzmir: Bakis Ya., 1998), 5.48.
2 yiiksel, a.g.e., 5.63.

7 Geylan, a.g.c., s.38.

2% Aldemir ve Digerleri, a.g.c., 5.49.
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e Isgiicii envanterinin hazirlanmas,

e Plan doneminde isletmeden ¢esitli nedenlerle ayrilacak personelin sayisinin
tahin edilmesi,

o Isgicu envanterine, transferler yada disaridan personel saglamayla gelecek
elemanlarin eklenmesi,

e Yikselmeler sonucu saglanacak personelin eklenmesi,

e Tium adimlar géz 6nine alinarak iggiic arzinin belirlenmesidir.

Organizasyonun igsel isgiici envanterini degerlendirmek, sadece pozisyon,
cinsiyet ve iste gegen zaman gibi basit demografik verilerin toplanmasindan daha
fazlasim i1gerir. Tahmin siireci, mevcut isglciin demografik verileri ve potansiyel
terfiler, beceriler, deneyimlerin kargilagtirma ve manipilasyonunu gerektirir. Isgiicii
envanterini degerlendirme, organizasyonun amaglari, yapisi, ve is gruplarina nazaran
sunulan yeteneklerin arzimn ve agigimin belirlenmesidir. Insan kaynaklari bilgi
sistemleri, demografik ve nitel olarak degerlendirilen verilerin korunmasinda ve

yonetilmesinde kullamImaktadir.**

Isgticti planlamasi, insan kaynaklar: bilgi sistemini personel hakkindaki her tiir
mevcut verideki egilimi belirlemekte kullanir. Eger ortalama biyiklikte bir insan
kaynaklar1 bilgi sistemi temel insan kaynaklar fonksiyonlarina hizmet ediyorsa isguct
planlama veri biriktirip bunlar1 yorumlamaktan ¢ok veri toplama fonksiyonunu yerine
getirmektedir. Cogu isgict planlama faaliyeti sadece bireylerle ilgili degil, bunun

yaninda bosalan isler, yiukselmeler, transferler ve ayrilma durumlariyla ilgilidir.

Planlama arz tahminini her pozisyonda bulunan personelin i¢ kariyer yollarinin
tammlanmasinda kullanabilir. Diger insan kaynaklar: fonksiyonlarinin uygulanmasinda
arz tahmini bilgiler1 buyik 6neme sahiptir. Personel saglama, e@itim, UGcret istithdam
esitliginin  saglanmasi arz tahmin bilgisi yardimiyla basarihh  bir bigimde
gerceklestirilebilir. Personel saglama, 6zel pozisyonlart &nemine gore, yeni ise

alinacaklarin degerlendirme kriterlerinin belirlenmesinde iggticii arzi bilgilerini kullanir.

% Lederer, a.g.c., 5.25.11
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Egitim, beceri ve yetenek kazandinlan personelin gelistirilip yikseltilmesinde isgiici
arz1 bilgilerini kullamir. Ucretlendirme, anahtar pozisyonlardaki personelin yiikseltilmesi
ve elde tutulmasi igin 6dullendirme sistemlerinin ayarlanmasinda isgiicii arz1 bilgilerini
kullanir. Istihdam esitliginin saglanmasi, gelecekteki arz ve talebe gore zaman
tablolarinin hazirlanmas: ve amaglarin ortaya koyulmasinda isgiicii arz1 bilgilerinden
vararlamir. Yoneticiler ise, daha sonra gelecekteki personel ihtiyacini karsilayacak

uygun becerilerin gelistiriimesinde bu bilgileri kullanir.

Arz tahmini yapilarken ig ve dig veriler birlikte ele alinmahidir. Insan kaynaklar
bilgi sistemi, isgici arz tahmini igin gerekli olan isletme ig¢i personelin ve igletme

disindan bulunabilecek bireylerin bilgilerini igermelidir.?"

Gelecekteki muhtemel arzin planlanmasi, isgici hareketi, beceri dizeyleri,
gereksinmeler yada bir pozisyon igin transfer, emeklilik, ayrilma ve ise alma
kaynaklarinda zaman kisitlamalar1 gibi verileri gerektirir. Cogu organizasyon i¢in
oncelikli faktor bitce simrlamalaridir. Tim bu bilgiler gelecekteki elde edilebilir
becerilerin belirlenmesini saglar. Ornek olarak orta diizeydeki bir isten daha iist
dizeydeki bir ise 6zel bir kariyer yoluyla™ hareketle gelecekteki arzin belirlenmesi,
insan kaynaklar: bilgi sisteminden elde edilebilecek 6zel, kaliteli, demografik bilgiyle
mumkiin olabilecektir. Ozel is kategorilerinde yilkselebilecek personel arzinin
belirlenebilmesi i¢in insan kaynaklarn bilgi sisteminden elde edilebilecek veriler
kullamlarak takip edecek gruplar belirlenir. Bu veriler,

e Isten ¢ikarma, emeklilik ve istifalar: Belirli bir is i¢in donisim orani %5
olabilir. Bir yilda olusan gergek sayilar, yil siresinde toplam personelin
ortalama %5i olarak egilim gosterebilir.

e Yiikselmeyen personel: Performans caligma zamani, beceriler, deneyim
verileri yardimiyla yukselmeyecek personel belirlenir.

e Baska iglere transfer: Bir yilda olusan gercek sayilar,bir yillik periyodunun

izerindeki ortalama yada egilim verileriyle belirlenir.

210 Ceriello ve Frecman, a.g.c., 5.559.

" Kariyer Yolu; bir personelin bir iste ilerleyebilmesi (viikselebilmesi) i¢in mevcut ilerleme
yoludur. Daha fazla bilgi i¢in Daft, a.g.c.,s.803.



e Hareketsiz personel: Sabit kalan personelin sayisidir.

ii) Isgiicii talebinin belirlenmesi

Isglici talebi, bir isletmenin gelecekte gereksinim duyacag: isgtcudur.
Literatiirde isgiici talebi, isgiicii gereksinmesi olarak da kullanilmaktadir. Isgiicii talep
tahmini ise, bir isletmenin kisa ve uzun vadede ihtiyaci olan igglicinin sayi, tir ve

nitelik olarak belirlenmesidir.?!!

Cogu genel tamimda, talep tahmini, gelecekte belirli bir zamanda,
organizasyonun ihtiyaci olan o&zel 1§ simuflarinda bulunacak 6&zel becerilere sahip
personelin sayisinmin tahmin edilmesi olarak yer almaktadir. Isletmeler talep tahminini,
i¢sel yikselmelerin belirlenmesinde bir faktor olarak algilamaktadirlar. Gunimizde
isletmeler i¢in talep tahmini belirsizlik derecesi yiiksek sonuglar ireten bir ¢abadan
oteye gidememistir. Oysa igletmenin tim faaliyetleri igin benzer bir belirsizlikten s6z
etmek hi¢ yanlis olmaz. Isgiicii talep tahminin basarisi tanimlanmasi zor birgok faktére
baghdir. Bu; mausterilere, rekabet durumuna, yasal diizenlemelerdek: degigikliklere ve
teknolojik gelismeye baghdir. Ayrica, gelecekteki drgutsel faaliyetlerin nasil olacagini
dikkate almak zorundadir. Ornek olarak; tiriin gelistirmesi, hizmetlerin saglanmasinda
ve satis hacminde olusacak degisiklik insan kaynaklarini etkileyecektir. Bu degiskenler
icin degerler olusturabilmek i¢in isgiicii planlamasi uzmanlari isletmenin stratejik

planlarina ve gelistirme faaliyetlerine dogrudan katilmahdir.?'?

Orgiitsel amaglarda, verimlilik diizeyinde, orgit yapisinda ve is yapilarinda
ortaya gikabilecek degisiklikler isgiicii talebini dogrudan etkileyecek unsurlardir.
Ekonomik, teknolojik ve yasal faktorlerin etkisi altinda olan igglicii talebinin tahmini

> Ancak isgiicii talebi tahmin modelleri

icin bir¢ok yontem kullanmimaktadir.?!
kullarlarak ulasilan sonuglarin kesinlikle dogru olacagini séylemek pek dogru

olmayacaktir. Cinki isletmelerin buyukligi, yasi, faaliyet alani, orgiit ve yonetim

1 Geylan, a.g.e., 5.34.
212 Ceriello, a.g.e., 5.560.

313 Aldemir ve Digerleri, a.g.e., 5.42-43.
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yapist gibt faktorler igglicti talebinin tahmin yonteminin belirlenmesinde etkili
olmaktadir.?** Tahminlerin kisa veya uzun dénemli olmasina gore kullanilan modeller
farklilik gosterir. Kisa donemli tahminlerde zihinsel kestirimlerden yararlanilmast uzun

dénemli tahminlerde ise istatistiksel yontemlerin kullamlmas: tercih edilmektedir.?'

i) isgiicii arz ve talebinin karsilastirilmasi

Isgiici planlamasinin amaglarin, arz ve talebin belirlenmesinden sonra gelen
asamas! olan arz ve talebin kargilastinlmas: iggiicii planlamasiyla ilgili son kararm
verilmesine yardimci olan asamadir. Yoénetimin en ¢ok 6nem verdidi asamada arz ve
talebin karsilagtinlmasidir.  Genellikle isgiicti planlari dendiginde, arz ve talebin

karsilastirilmasi anlasilmaktadir.

Isgiicti arz ve talebinin belirlenmesi karsilastiriima yapilmasini ve bunlarin nasil
dengelenecegi konusunda karar verilmesini gerektirir. Isgiicii arzinin talebinden az
olmas ile iggiicti arzinin talepten fazla olmasi durumunda yonetimin verecegi kararlar
farklihk gosterecektir. Isgiicii arzinin talebinden az oldugu bir durumda, isletmenin
amaglarini  gerceklestirmek i¢in mevcut personelin egitilmesi, vardiya sayisinin
artinnlmas1 yada fazla mesai gibi segenekler uygulamaya sokulabilecegi gibi yeni
personel alimi da tercih edilebilir. Isgiicii arzinin talebinden fazla olmasi durumunda ise,
fazla iggiicinin maliyeti ile elden ¢ikarmanin maliyeti incelenir, 1gletmenin amaglarinda
degisiklige gidilip gidilemeyecegi ve ongorilen donem iginde 1§ hacminde olusabilecek
artiglar, g6z oniine alinarak karar verilmesi gerekir. Yapilan bu kargilagtirmalar Sonucu,
her pozisyonda ne kadar ve hangi beceri ve yetenege sahip personelin bulunmasinin
uygun olacagini belirten bir plan hazirlanmalidir. Bu planda, planlama donemi igersinde
gerceklesecek veya ortadan kalkacak isler, dolayisiyla ihtiya¢ duyulacak personel sayis:
ve yeterlilikleri, elde bulunan isgiici sayisi ve yeterlilikleri, egitim ihtiyaci gibi temel

216
konular yer almalidir.””

24 Geylan, a.g.e., 5.34.
1% Sabuncuogly, a.g.c., 5.45; Leap, a.g.e., 5.165.

1% Bingdl, a.g.e., 5. 87-88.
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4.2.5. Yiikseltim Planlarimin Yapilmasi

Yukseltim planlama kavrami ingilizce literatiirde “succesion planning” olarak
gecmekte, Tirkge literatiirde ise genellikle "kariyer planlamayla" ayni anlamda ele
alinmasina ragmen "yedek planlama" yada "terfi planlama" olarak kullanilmaktadir.
Caliymanin timinde, yikseltim planlama terimi kullanilmistir. Yukseltim planlama,
isgicti planlama uzmanlan ve faaliyet yoneticilerinin mevcut personelin gelecekteki
organizasyon i¢i i§ yerlestirmeleriyle ilgili kararlarda kullandiklar organizasyondaki

bireylerin ust diizeylere hareketleriyle ilgili planlarin olusturuldugu bir stirectir.

Potansiyel yukselme ve diger yerlestirme kararlari, genellikle faaliyet
yoneticilerinin sorumlulugundadir. Burada insan kaynaklar1 bolimu gizili danigman
roliine sahiptir. Planlarin gelistirilmesi i¢in gerekli zaman ve karmagiklik gz oniine
alindiginda, yiikseltim planlari genellikle anahtar islerle simirli kalmaktadir. Ornek
olarak, sadece iist diizey yonetici pozisyonlar igin uygulanmaktadir. Ust diizey kavrami
genellikle CEO'nun iki yada dért dizey alti olarak tanimlanabilir. Gelismis kariyer
gelistirme sistemine sahip organizasyonlar, yukseltim planlamay: tim mesleki ve
yonetsel pozisyonlara kadar genisletebilirler. Yikseltim planlama kavrami, farkl
organizasyonlar ve yoneticiler i¢in degisik anlamlara gelmektedir. Bir kisim ydnetici
icin kavram, agik bulunan bir pozisyonu doldurmak anlamindadir. Diger bir kisim
yonetici igin ise, yukseltim planlama daha ayrintili bir anlama sahiptir. Kariyer yollar
ve olusabilecek pozisyon agiklarmin basarili personel destegiyle doldurulmas:

anlamindadir. Bu iki bakis agisinda sinirsiz sayida orta diizey pozisyon vardir. 2"’

Yikseltim planlari, mevcut ve gelecekteki is gereksinmelerini tammlar ve
adaylarin uygunlugunu ve ust dizeylere hareket kolayligini belirler. Bu genellikle her
yonetim pozisyonu igin basarilari gosteren personel tablolanni  kullanilarak
gerceklestirilir. Yikseltim planlama stireci genellikle, 12 ila 36 ay1 icerir ve periyodik
olarak giincellenmesi gerekir. Yiikseltim planlarinin organizasyonun beceri havuzunun

gelistirmesinden, bir pozisyona “veliaht” segme bigiminde tanimlanmasi daha

217 Cascio, a.g.c., 5.103.



uygundur.®'® Yiikseltim planlama, personeli isletme iginde sahip olacaklari kariyer
nedeniyle cesaretlendirmekte ayrica, insan kaynaklan kisitlamalarini ve beceri
agiklarini, 15 agiklart olusmadan tespit etmektedir. Yikseltim planlariyla, personel
gelecekte olusacak is agiklari i¢in biyik sorumluluklar almaya hazirlikli olabilmektedir.
Ayrica buyik igletmeler yitkseltim planlamayi, bagl kuruluslariyla entegrasyonu daha
ivi yapabilmek icin kullamirlar.?"® Yiikseltim planlamas, gogu zaman kariyer planlanyla
aym anlamda ele alinmasina karsilik 6zel bir tiir kariyer gelistirme faaliyetidir. Isin
aksamadan yirimesini saglayacak pozisyonlarin belirlenip bu pozisyonlara gelebilecek

220

olan kisilerin planlanmasi olarak tamimlanabilir. " Sekil 7, bir pozisyon igin yikseltim

planini gostermektedir.

Isletmenin gelecegini garanti altina alabilmek igin 6nemli pozisyonlara
gelebilecekler onceden belirlenmelidir. Yiukseltim planlama, organizasyonun sahip
oldugu egitimli ve deneyimli kaynaklari organizasyonun gelecekle ilgili planlar ve
biyime gereksinmesi dogrultusunda olusturmasina yardimct olur.  Yikseltim
planlamasimn  gelistiriimesi  ve uygulanmasinda  organizasyonun  yapisinin,
organizasyonun ve bireylerin ihtiyaglariyla ve endistrinin durumuna goére dengelenmesi
séz konusudur. Pek ¢ok organizasyonda endistrinin degisimi yedeklerin gelisimi ve
planlanmasinda kisitlar olusturmaktadir. Yikseltim planlama stirecini bir bina insa
etmeye benzetilebilir. Binanin temelini ise insan kaynaklart bilgi sistemi

olusturmaktadir.

Yiikseltim planlama siirecinin diger iggici planlama faaliyetlerinde oldugu gibi
stratejik planlamayla bitinlesik bir sireg olmasi gerekir. Isglicii planlama faaliyetinin
son agamasini yikseltim planlama olusturur. Cunki, isgiicii arzinin ve talep verileri,
egitim degerlendirme, performans degerlendirme ve is degerlendirme verilerine ihtiyag
duyulmaktadir. Insan kaynaklari bilgi sistemi, ihtiya¢ duyulan bu verileri harmanlayarak

yedek planlamasim  gerceklestirilmesini saglayacaktir. Isletmenin stratejilerinin

¥ Daft, a.g.c., 5.803-804.
2% Werther ve Davis, a.g.c., 5.180.

220 Cericllo ve Freeman, a.g.c., 8.553.
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belirlenmesinden sonra y&netim personel havuzunun sahip oldugu performansi,
potansiyelini, becerilerini ve deneyimlerini her birey igin insan kaynaklari bilgi

sisteminden elde edebilmelidir.**!

XYZ Yoneticisi X1 | ~ " Pozisyon Durumu
3 S (Su andaki) A Nigin: Ne zaman:
4 C (Aday 1) Bl W: Su anda pozisyon bos, 1:1 yal iginde
1 K (Aday 2) B2 X: Bo$a.1a.cak.pozis_yon 2: 1-2 yil arasi
3 F (Aday 3) B2 Y:Gereksiz bl?’ pozisyon 3: 2 yaldan gok
Z: Agilan yeni bir pozisyon
Performans Diizeyi Potansiyel
1: Gereksinmenin altnda, A: Mevcut diizeyde kahr,
2: Gereksinmeye yakin, B: Bir diizey yiikselmeye
3: Gereksinmeyi tam hazir,
karsiliyor, 1. Suanda,
4: Gereksinmenin 2. Egitim-Gelistirme
iistiinde, ihtiyaci
5:Gereksinmenin gok C: Iki diizey yiikselmeye
listlinde. hazir,
1. Suanda,
2. Egitim-Gelistirme
ihtiyaci
D: Ust diizey yénetici
olabilir,
1. Suanda,
2. Egitim-Geligtirme
ihtiyaci

Sekil 7. Bir Pozisyon I¢in Yiikseltim Planlama Semasinin Anlami

G. M. Rampthon ve Digerleri, Human Resource Management Systems: A Practical Approach, 2.ed.,

(Ontorio: Carswell Thomson Professional Publising, 1999), s.190.

Yiikseltim planlama, hedef pozisyonlarin belirlenmesiyle baslar. Bu pozisyonlar
genellikle organizasyonun devami ve bagarist i¢in onemli tist diizey pozisyonlardir.

Yukseltim planlamasini yapanlar, insan kaynaklar bilgi sisteminde bulunan personel

=1 Lederer, aPg.e., s.25.33,



kayitlaryla her pozisyon igin potansiyel yedekleri belirlerler.”* Egitim ve gelistirme ve
yonetim bu listeler1 eger is siniflandirma yada pozisyon kontrolityle ilgili bir insan
kaynaklar bilgi sistemi faaliyetleri yoksa elle tutmak ve yapmak zorunda kalirlar. Insan
kaynaklar: bilgi sistemi bu Oncelikli listelerin hazirlanmasinda 6nemli bir yere sahiptir.
Insan kaynaklar bilgi sistemi yardimiyla birgok ¢esit bilgi tiirine 6rnegin; meslek
gruplary, is siniflary, yas yada hizmet gibi simiflandirilabilir. EK 5 insan kaynaklar: bilgi
sisteminden yer alan bir ylkseltim planlama menisint gostermektedir. Bu sistem

yardimiyla yikseltim planlama tim ayrintilar g6z 6ninde bulundurularak yapilabilir.

Yukseltim planlamas: insan kaynaklari bilgi sistemini, her pozisybn 1¢in
potansiyel yedekleri belirlemek icin gerekli olan personel bilgilerini elde etmede
kullanir.  Planlamacilar, ¢zel pozisyonlar igin bireysel yedekleme ihtimallerini
belirlemek ig¢in algoritmalar gelistirirler, belirli iy parametrelerini bireysel geg¢misi,
deneyimlerini, egitimini ve benzeri durumlar ortaya koyarlar. Yukseltim planlama
modiline sahip bir insan kaynaklari bilgi sistemi, bu algoritmalari otomatik olarak
gelistirir. Algoritma gelistirme biyik bir dikkat ve sikhikla dis uzmanlarin yardimimi
gerektirir. Yukseltim planlamasimi yapanlar, genellikle hedef pozisyonlar igin yol
gosterici olan i¢sel kariyer yollari tzerinde c¢aligirlar. Bunu yapmak igin benzer
pozisyonlardaki deneyim ile bireysel kariyer yollarina bakarlar. Bu bilgi, yikseltim
planlama semalarindaki her agik pozisyon i¢in potansiyel nitelikli bireylerin se¢ilmesine
yardimci olur. Isletmeler bu is zor geldigi i¢in is isimlerini ve yapilarini degistirirler ve

daha ¢ok manuel stregler kullanirtar.?®

Yikseltim planlamasinin 6ntindeki en biyik engel, stureci desteklemek igin
gerekli olan veri ve bilginin elde edilmesidir. Insan kaynaklari bilgi sistemi yiikseltim
planlama uygulamalarinda bu engelin Ustesinden gelinmesini saglar. Insan kaynaklar
bilgi siteminden ¢ekilen pozisyon ve personel verilerinden yikseltim semalarinin ve

yiikseltim planlartyla ilgili raporlarin hazirlanmasi saglamr.?*

222 Ceriello ve Freeman, a.g.e., 5.570.
> Avm, 5.570.

4 Lederer, ag.c., 5.25.27.
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4.2.6.Organizasyon Yapisimin Tasarimi

Organizasyon tasarimi sorumlulugu genellikle organizasyon semalarn
kullanilarak ¢o6ziimlenmektedir. Bu tablolarda her yonetici yada birey bir kutuda

gsterilmekte ve bu kutular gizgilerle iistlere ve astlara baglanmaktadir.**’

Isgiicii planlamasinin temel amaglarindan biri isletme stratejileri ile isler ve
orgutsel destegi saglayacak isletme planlarinin butinlestirilmesidir. Bir organizasyon
kendi kendine isletmenin kultiirini ve isletme stratejilerini yansitan karmasik bir
sistemdir. Is tipleri, bilgi destek ve karar mekanizmasi olarak iliski bicimleri, islerdeki
gorevler ve bu iglere yerlestirilmis olan insanlar igletmenin biitin bir resminin tim

énemli par¢alaridur.?®

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri organizasyon semalarimi  hazirlama
fonksiyonunun temel olarak o6zel grafik yazilimlarla saglamaktadir. Cogu programin
kutulan ve gizgileri kullanmasina ragmen bazi programlar bireylerin fihrist bigiminde
listelendigi formlar kullanirlar. Bazi programlar organizasyon semalarinin hazirlama
fonksiyonunu temel olarak Ozel grafik yazilimlariyla saglarlar. Organizasyon semalan
insan kaynaklar1 bilgi sisteminin personel ana dosyasindaki verilerden hazirlanir. Bu
veriler; isin ismi, yoneticisi, sorumluluklart ve bolimden olusmaktadir. Basit insan
kaynaklar1 bilgi sisteminde organizasyon semalarinin olusturulmasinda bazi verilerin
elle girilmesi gerekebilir. Gelismis insan kaynaklann bilgi sistemlerinde ise,

. . . . . 227
organizasyon semalar1 otomatik olarak ana dosya verilerine kabul etmektedir.

2% Aym, 5.570.
¢ Lederer, a.g.e., 5.25.24.

27 Ceriello ve Freeman, a.g.e., 5.572.
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4.3. Isgiicii Planlama Sisteminin Ciktilari

Insan kaynaklart bilgi sisteminde yer alan veri tabanindan elde edilen bilgiler
vardimiyla hazirlanan isgiicii planlama raporlari, sistem yaklasimi agisindan ¢iktilan

olusturmaktadir.
4.3.1. Isgiicii Arzi ve Talebi le Ilgili Raporlar

Isgiicti arz tahminleri genellikle, su anda dolu olan pozisyonlar, isler, is gruplar
ve egitim gelistirme programlarindaki personelin  sayisinin ve niie]igillin
belirlenmesidir. Arz tahminiyle ilgili raporlar genellikle grafikler serisi olarak
olusturulur. Her grafik suan, bir yil 6nce ve bir yil sonra gibi zamandaki farkl bir

noktay: hedeflemelidir.?**

Egitim durumlanni, hizmet sirelerini, mevcut personel sayr ve niteligini
gosteren raporlar isgiici arzim gosteren 6nemli raporlardir. Egitim durumu raporu,
gelecekte Ozel bir pozisyonda bulunacak personelin sayisini ve almak zorunda oldugu
belirh dizeydeki egitimi gostermelidir. Hizmet siresi raporu, hizmetin siresi yani

kidemine bagh olarak personelin sayisini gdstermelidir.

Gelismis arz tahmin analizleri, isletmenin nitelikli elemanlarinin potansiyel
insan kaynaklar1 faaliyetleri tzerindeki etkisini belirleyebilmelidir. Ornek olarak
mevcut personelin listelendigi raporlar, insan kaynaklar1 ve y&netimin personelin elde
tutulma oraminin artirilmasina yoénelik planlart temel alan ¢ok sayida personeli elde

tutma senaryosu icermelidir.

Tipik bir talep tahmini raporu, organizasyonun ihtiya¢ duyacagr personel
sayisinin tahmin edilmesini saglar. Bu rapor, is simflarina, derecesine, bolumune yada

diger degiskenlere gore personel sayisini listeler. Disaridan personel saglama igin,

% Ayni, 8.575.

2% Avni, 5.576.
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1sgiict planlama agik pozisyonlara personel bulma ve ise alma duzeyini isgicii talebini
karsilayacak bigimde listelemeyi saglar. I¢ talebin &lglisii olarak isgiici planlama
yikselme durumunu goésteren raporlar Uretir. Bu durumu goze alarak planlamacilar,
yikselmeler dogrultusunda olusacak talebi tahmin edebilirler. Tabii ki isletme ici

yukselmelerle saglanacak nitelikli personelin arzi g6z ardi edilmemelidir.

Isgici planlama genellikle, yitkselme tahminlerini yapabilir. Belirli
degiskenlerdeki degisim sonuglarinin degerlendirilmesi bunu saglar. Ornek olarak, iicret

yonetimi, egitim ve personel dontisim orani bu tahminin yapilmasin: saglayacaktir.

Personel devri, insan kaynaklar talebinin olugmasinin bir nedenidir. Personel
devir analizi raporu, bolum, is dizeyi, cinsiyet, etnik koken, yas, yerlesim, ayriima
nedeni, Ozel beceri ve deneyimler gibi faktorlere goére isten ayrilan personeli
simflandinir. Talep tahmin araci olarak bu raporlar isgiicti planlamasinin yeniden

yerlestirme gereksinmesinin tiplerini ve sayisini gostermektedir.

Talep tahmini, karar vericilerin istenmeyen personel doénusim oraninin
dusirmek igin o6zel planlari degerlendirmesine olanak saglar. Ornek olarak, isgiicii
planlama, karsilagtinlabilir beceri duzeylerinde fakat farkli is simiflarinda olan
personelin igten ayrilma oramnin kargilastirilmasint saglayabilmelidir. Buda ancak insan
kaynaklar1 bilgi sistemi destegi ile saglanabilir. Planlamacilar degisikligi ne kadar
ayrintili olarak tanimlayabilirlerse yoneticiler o kadar dogru kararlar gelistirebilirler.
Azalan bir personel déniisiim oraniyla organizasyon daha az personel almak isteyecek
béylece personel saglama ve oryantasyon faaliyetlerinin maliyetlerinde dusus

. 230
saglanacaktir.

Isgiict planlamacilar: belirli niteliklere sahip personelin tahmin edilen talebiyle
arzint kargilagtinirlar. Arz talep kargilagtirma raporlars, organizasyonun veya birimin
gelecekte herhangi bir zamandaki ihtiyacimin isgiict planlarinda tahmin edilen personel

sayisini listelemelidir. Planlamacilar arz ve talep rakamlari arasindaki farka onem

20 Aym, 5.575.



vermelidirler. Bu fark insan kaynaklarini ve yonetimi, organizasyonu verimli ve
personeli tatminkar tutmaya yonlendirmelidir. Arz ve talep karsilastirmasi, asagidaki
konular1 agiklamaya yardimci olur:
e Is simiflandirmalari ve yénetim pozisyonlart igin personel azhg veya
fazlalig,
e Personel saglama faaliyetinin ihtiyaglan, (ek personel ihtiyaci ve yeniden
yerlestirmeler)
e Egitim ve gelistirme programlarimn ihtiyaglari, (yeni yada transfer

personeller)

Bazi iggiici planlama bolimleri, arz talep karsilagtirmasimi kim gelecek kim
gidecek noktasina getirmektedirler. Oysa bu tip raporlar, yeni giren ve ayrnlan
personelin sayisinmin esitlendigi girig-¢ikis raporlaridir. Giris; ise alma, isten ayrilma
tekrar 1§ donme, bagka birimlerden transferler ve diger kaynaklar sonucunda olusur.
Cikis 1se isteyerek yada istek digt aynlmalar ve bagka bolimlere transferlerin
sonuglarini yansitir. Planlama bu konuda siklikla tarihsel raporlar yaratir. Ciinkd insan
kaynaklarinin diger fonksiyonlar: bu verilerle ilgili hi¢bir sorumluluga sahip degildir.
Bu bakis agisiyla planlama araci olarak giris ¢ikis raporlari kullanilabilir. Bu ¢ok éneml
bir ustlnliktir, ¢inkii  yonetimin O6nceden bekledigi olusabilecek degisiklikleri
gostermektedir.  Gelecekte olugabilecek giris ¢ikislar, isglictinin yag, Gcret
uygulamalarindaki degismeler yada emeklilik politikalarindaki degismeler gibi

faktorlere bagl olarak belirlenebilir. !
4.3.2. Yiikseltim Planlama Raporlan
Isglici planlama, yonetimin yukseltim planlarim  gelistirmekte kullandigi

raporlar1 hazirlamaktadir. Yikseltim planlamasiyla ilgili insan kaynaklari bilg

sisteminin olusturdugu raporlar; yiikseltim planlama pozisyon raporlari, nitelik ve

1T Kaynak, Insan Kaynaklart Planlamasi, (Istanbul: Alfa Basim Yayim Dagiuim, 1989), 5.39-
40; Cericllo ve Freeman, a.g.e., s.576.



kapasite durumunu gosteren raporlar, personel adaylari ile ilgili raporlar ve yedek plan

semalaridir.

Pozisyon raporlari, her pozisyon i¢in yedek planlama goz oniine alindiginda bu
rapor, isin 1simin, derecesinin, yerinin, yoneticisinin, su anda o iste gorevli olan kisinin
ve planlanan emeklilik yada ayrilma tarithinin listesimi igerir. Bu liste ayrica, yedek plan
durumunu (potansiyel, beklemede, mevcut gibi) ve kisisel Ozellikleri gosterir.
Yoneticiler bu raporu, yedek planlamay: igeren pozisyonlara yonelik son sec¢imlerini
yapmak i¢in yada yedek planlama strecinin hangi yolu takip edecegini belirlemek igin

kullanirlar.

Nitelik ve yetenek raporlar, isgiicii envanterinden elde edilen bilgiler 1518inda
olusturulmaktadir. Bu rapor, her birey i¢in egitim ge¢misini, isletme disindaki is
tecriibesini, organizasyonda c¢alistig1 isleri, beceri diuzeyini ve aldigi hizmet igi
egitimleri igermelidir. Bu rapor i¢in, her pozisyonda bulunan bireylerin kariyer

gelisimlerinin tarihsel bir 6zetinin hazirlanmas: gerekmektedir.

Bu raporun diger bir bigimi, niteliklerin ve o pozisyonda daha &nce bulunanlarin
listelenmesidir. Ornek olarak bu raporda, satig yoneticiligi pozisyonunda daha 6nce
gérev yapmis en az bes isletme mezununu, en az iki mihendislik kékenligi ve daha
once pazarlama bolumiinde ¢aligmus iki kisiyi gosterebilmelidir.®*? Ayrica adaylarm

. . . . . - " . sq:. 233
kariyer amaglarini ve hangi pozisyona gelmede istekli oldugunu da gésterebilmelidir.

Personel aday: raporlari, insan kaynaklari bilgi sisteminin bir pozisyon igin
listeleyebildigi potansiyel yedekleri igermektedir. Cok ayrintili bir raporda her adayin
adi ve diger temel bilgiler, isin adi, yoneticisi, }Serformans gelisimi gibi bilgiler ver
almalidir. Bu bilgiler yardimiyla isglici planlama ve egitim gelistirme bolimleri,

planlanan yedekleme igin bireylerin o pozisyona uygun olmalarim saglayacak ilave

22 Ayni, 5.577.

23 Ayni, 5.578.



kariyer gelistirme ve egitim programlari belirlemelidir. Bu rapor géz 6niine®** alinarak,
egitim gelistirme bolimi sirayla her aday igin kariyer gelistirme raporlan

hazirlamalidir.

Yikseltim planlama semalari, yedekleme segeneklerinin ve gesitli etkilerinin bir
organizasyon gsemast uzerinde daha rahat gortlebilmesi i¢in hazirlanmaktadir. Bu
semalar her segenedi ayrintilarinin anlagilmasi konusunda yoneticilere yardimci
olmaktadir. Ornek olarak bir yedek plani semasindan sunlar anlagilabilir: Eger bir
isletmenin CEQO’ su isten ayrilirsa pazarlama bagkan yardimcist CEO olabilir, satig
yoneticisi pazarlama bagkan yardimcisi yerine gegebilir ve halkla iligkiler yéneticisi
satig yoneticisi olabilir. Bagka bir yedek plan semasinda ise, pazarlama bagkan
vardimcisinin CEO olabilecegini fakat yeni pazarlama baskan yardimcisinin igletme
disindan  gelmesi gerektigi ve diger tim pozisyonlarin dedismeden kalacag:

gésterilebilir.?® EK 6 rnek bir yiikseltim planlama semasini gostermektedir.
4.3.3. Organizasyon Yapsi Ile ilgili Raporlar

Organizasyon raporlar1 sema yada el kitabi bigiminde olabilir. Cogu program
organizasyon semalar1 i¢in gesitli grafik tasarimlari igerir. Bazi programlar isletmenin
kendi tasarimini yapmasina olanak saglar. Tam bir organizasyon semasl,
organizasyonun bolumlerini ve alt birimlerini her birey i¢in ayr bir kutuyla gdsteren
butiinlesik semalar serisidir. Diiz ¢izgiler, noktali ¢izgiler, oklar ve diger semboller bu
personeller arasindaki iliskiyi belirtmektedir. Her kutu sadece personelin ismini ve isin
ismini belirtmemelidir. Ayni zamanda daha karmagik bilgileri 6rnegin isin derecesi,

yerlesimi, dahili telefon numarasi gibi bilgileri de igermelidir.

Insan kaynaklar bilgi sistemi organizasyon semalariyla birlikte organizasyon el

kitabin1 birlikte olusturabilmelidir. Organizasyon el kitabinin olusturulmasinda yetki

234 Ayni, 5.579.

35 Ayni, 5.579.



devri ve raporlama iliskileri gb6z ontnde tutularak hazirlanan fihrist yapisi

kullanilabilir. 2%

4.3.4. Isgiicii Planlamasimn Degerlendirilmesi Ile Ilgili Raporlar

Isgiici planlama fonksiyonu, bazen gercek veriler ile o6nceki tahminleri
Karsilastiran raporlar hazirlarlar. Bunlardan biri, belirli bir yil i¢in yapilan doéntsim
oran ve sayilarinin tahminleriyle, o yilda gerceklesen donisim orami ve sayilarim
kargilastinlmasidir. Bu karsilastirma zaman serisi analizlerini, zaman iginde farkh
anlara ait gozlemleri icerebilir. Bu durum, araya giren 6zel durumlan 6rnek olarak
dogal felaketler, duzenleyici degisiklikler ve yonetimde yada yonetici kontroliinde

tahmin edilemeyen degisiklikleri agiklayabilir.>*’

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin &nemi, bir organizasyon igindeki, karar
destek analizine yonelik olan sirekli bir ihtiyaca dayanmaktadir. Isgiici planlama
uygulamalari, 1§ stratejileri tarafindan desteklenen amaglara ve temelinde insan
kaynaklar1 bilgi sisteminden elde edilen verilere baghdir. Isgiicii planlamas: igin en
biyiik engel veri gereksinmesidir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin saglayacag: tam bir
veri tabam ve giivenilir bir igglicii planlama sireci, isletmenin dogru kararlar almasin

saglayabilecektir.

Sonug olarak, insan kaynaklari bilgi sisteminin isglicii planlamas: sirecinde
kullanimi sistem yaklasimi cergevesinde el alindiginda, planlama icin gerekli olan
bilgilerin saglanmas: girdi fonksiyonunu, bu bilgiler dogrultusunda gerekli olan
raporlarin hazirlanmast da ¢ikti fonksiyonunu olusturmaktadir. Insan kaynaklan
yonetimi i¢in isglicli planlamasi fonksiyonu, her ne kadar dider insan kaynaklari
fonksiyonlarindan geri kalsa bile, énemli bir yere sahip olmaya baglamistir. Isletmelerin
“glinii kurtarma” mantiinin yerine stratejik bakis agisim1 kazanmalari, “gelecekte ne

durumda olacagiz?” sorusuna &nem vermeleri isgiicii planlamas: faaliyetinin 6nem

% Ayni, 5.579.

37 Aym 5.577.



kazanmasinin baglica nedenidir. Isgiicii planlamasinin ¢ok degiskenli bir yapiya sahip
olmast bilgi sistemi destegini almasini zorunlu kilmaktadir. Geligmis bir insan
kaynaklar1 bilgi sistemine sahip olmak isgiicii planlamasi yapmay: kolaylastirmaktadir.
Isgiici planlamasi, insan kaynaklari bilgi sistemi tizerinde kurulabilecek bir isgtici
planlama sistemiyle kolaylikla gerceklestirilebilir. Isgiici planlamasinda insan
kaynaklar1 bilgi sistemi kullanilmas: isletmeye bircok yarar saglayacaktir. Ozellikle,
gelismis insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin olugmasina, stratejik planlarin dogrulugunun
artmasina, degisimin etkili yonetimine ve farkli konularda karar destegi saglanmasina
yardimcr olacaktir. Isletmelerin kosullarimin ayrintilariyla degerlendirilip, isletmede
kullandiklar: bilgi sistemleriyle buttnlesik olarak ¢aligabilecek bir insan kaynakiarl bilgi
sistemine sahip olmalari gerekmektedir. Ozellikle Tirkiye'nin iginde bulundugu
degisken yapinin isletmelere en az zarar1 vermesi, insan kaynaklar: bilgi sistemi destegi
ile igglici planlamas! yapilmasiyla kisacasi insan kaynaklar1 konusunda gelecegi hizli

ve dogru olarak gorebilmeyle miimkiin olacaktir.



DORDUNCU BOLUM

ESKISEHIR’DE YER ALAN BUYUK OLCEKLI OZEL SEKTOR SANAYI

ISLETMELERININ INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMi
VE ISGUCU PLANLAMASINDA KULLANIMINA YONELIK
BETIMSEL BIR ARASTIRMA

1.  ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmamin genel amaci, Eskigehir’de 6zel sektorde faaliyet gosteren buyiik

Olcekli sanayi isletmelerinin insan kaynaklar bilgi sistemi olusturmalarina ve isglci

planlamasinda kullanmalarina iliskin durumu ortaya ¢ikarmaktir. Bu genel amag

dogrultusunda aragtirmanin begs alt amaci;

Eskisehir’de faaliyet gosteren biyik igletmelerinin insan kaynaklar bilgi
sistemini nasil olusturduklarini belirlemek,

Bu isletmelerin hangi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda insan kaynaklar
bilgi sistemi kullandiklarini belirlemek,

Bu isletmelerin insan kaynaklar bilgi sistemi yardimiyla isgiict planlamasi
faaliyetini nasil gergeklestirdiklerini ortaya ¢ikarmak,

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi yardimiyla isgiici planlamasmin

uygulanabilme olanaklarini gézlemlemek,



—
(V3)
o

o Isletmelere, insan kaynaklani bilgi sistemi olusturulmasi ve insan kaynaklarn
bilgi sisteminin isgicd planlamasinda kullanim: konusunda 6neriler

sunabilmektir.

2.  ARASTIRMANIN ONEMI

Insan kaynaklari bilgi sistemleri konusunda Tirkge literatiirde yapilan ¢alisma
sayisit gergekten ¢ok azdir. Arastirmaya baglama sebebi olan bu durum ara§t1rmanm
onemini ortaya koymaktadir. Uygulamada da isletmeler, diger tim isletme bilgi
sistemlerine gereken dnemi verirken insan kaynaklari bilgi sistemi hep geride kalmistir.
Gunimiiziin dinamik is ortaminda insana verilen degerin artmasi ve bununla baglantily
geligen insan kaynaklan fonksiyonunun etkin bir bigimde yerine getirilmesinde insan
kaynaklar1 bilgl sistemi vazgegilmez bir arag olmaktadir. Benzer bi¢imde insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli ve temel fonksiyonu olan isgiici planlamasi da
gévresel belirsizliklerin etkisiyle uygulamada gereken 6nemi gorememistir. Oysa insan
kaynaklar1 bilgi sistemi yardimiyla yapilan isgiici planlamasi, isletmelerin diger
fonksiyonlarini yerine getirmesinde daha etkili olmasimnin ve rekabette avantaj
saglayarak pazarda varolmasin da 6nemli bir unsur olacaktir. Insan kaynaklar bilgi
sisteminin isgict planlamasinda kullamilip kullanilmadiginin eger kullaniliyorsa bunun
nasil gercgeklestirildiginin belirlenmesi ve ilgili yoneticilerin bu konudaki goérislerinin
alinmasiyla ilgili bir arastirma literatiirdeki eksikligi bir 6l¢iide kapatabilecek ve saghkl

oneriler getirilmesinde yardimer olabilecektir.

3. VARSAYIMLAR

Bu aragtirma incelenirken asagidaki varsayimlarin  dikkate alinmasi

gerekmektedir,



e Gorusme sonucu elde edilen gorislerin gergek oldugu varsayimindan hareket
ediimigtir.

e Goriisme sonucu elde edilen gorislerin, insan kaynaklari bilgi sistemi ve
isglici planlamasinda kullammuyla ilgili gergek uygulamalan yansittig

varsayimindan hareket edilmigtir.
4.  ARASTIRMA YONTEMI

Aragtirma yontemi belirlenirken &ncelikle; 6rnekleme kara verilmis, sonra
arastirma modeli olusturulmus ve daha sonra veri toplama yontemi belirlenmistir. Bu g

asama asagida ayrintilariyla incelenmistir.

4.1.0rneklem Belirlenmesi

Arastirma Orneklemi segerken arastirmacinin kullanabilecegi bazi yoéntemler
mevcuttur. Arastirma Ornekleminin segimi nitel arastirmalarda bir Olgiide farklidir.
Ornegin ilgili evrende yer alan tiim bireylerin 6rneklemede yer alma konusunda ayni
sansa sahip olmalarint saglayan tesadifi Ornekleme yontemi bu arastirmalarda
kullanilamaz. Nitel arastirmalarda 6rneklemin genis olmasi ¢ogu zaman mumkin
degildir. Gerek arastirma kaynaklarimin sinirlihign gerekse kullanilan veri toplama
yontemlerinin 6zelligi sebebiyle arastirmaya ¢ok sayida bireyi dahil etmek gergekgi
olmayacaktir. Bu sebeplerden dolayi, érneklem se¢imi arastirma probleminin dzelligi ve
arastirmacinin sahip oldugu kaynaklarla yakindan ilgilidir. Bazen bir tek birey bile
orneklem olarak secilebilir. Yinede kullamlan 6rneklem se¢im y&ntemleri mevcuttur.”*
Veri toplama ydnteminin gorisme ve gozlem oldugu nitel arastirmalarda érneklem

biyukligh uzerinde smrliliklar getirmektedir. Nitel arastirmalarda daha oncede

BE AL Yildinm ve H. §imgek, Sosyal Bilimlerde Nitel Aragtirma Yontemleri, (Ankara; Seckin
Yay., 2000), s.54-55.



belirttigimiz gibi amag, genelleme yapmak degil bitinciil bir resim elde edebilmektir.
Nitel arastirmalarda nicel arastirmalarda kullanilan orneklem belirleme yéntemleri
kullanulabilecegi gibi nitel aragtirmalarda sikhikla kullamilan amaca yénelik olarak

orneklem belirlenmesine de gidilebilir. >’

Aragtirmanin ¢aligma evrenini; Eskisehir’de faaliyet gosteren 6zel sektor sanayi
isletmeleri olusturmaktadir. Eskisehir’ de yer alan isletmelerin c¢alisma evreninin
olusturma nedeni, 1990 sonrast Beyaz Esya Yan Sanayiine yonelik yatirimlarin devami,
Hazir Giyim Sanayiinde gorilen atak, Eskisehir’de dogalgaz kullaniminin getirdigi
cazibe ile artan Tas ve Topraga Dayali Imalat Sanayii yatinnmlari ilin dénem ortalarinda
Sanayi Kusag: kapsamina alinmast ve tabu ki Marmara Bolgesi’nde sanayi
yatinmlarnimin yasadigi stkintilar yatinm yeri olarak Eskigehir’in 6neminin arttigi bir
dénem olmustur. Sanayi sektérinde ozellikle 1980’11 yillanin ikinci yarisindan itibaren
baglayan gelisme ve bunun 1990°l1 yillarda da devam etmesi sonugta yatirimlarin
Eskisehir’de yogunlagsmasini saglamigtir. Bu dénemde o6zellikle 11 disindan biyik
6lcekli yatirim taleplerindeki artig Toprak Holding, Pasabahge Sise Cam Sanayi, Yasar
Holding, gibi biyik olgekli yatinmcilarin Eskisehir’de yatinm yapmasmna neden
olmustur. Aymi sekilde Eskisehir il smirlan igersinde o©zellikle seramik Uretimi
konusunda Inénil ilgesinde yatirimlar baslamig ve tiretime gegmistir. 2000°1i yillarda,
hizla biylyen ve gelisen Eskisehir sanayinin Tirkiye ekonomisindeki vyeri
yadsinamayacak kadar buyuktir. Bu nedenle Eskisehir bolgesindeki durumu ortaya

koyan bir arastirma yapilmustir.

Isletmelerden 6rneklem segiminde ise Eskigehir’de yer alan biyik 6lgekli ozel
sektor sanayi isletmeleri alinmigtir. Arastirmada Istanbul Sanayi Odasinin 2000 yilinda
yaymladigr 1999 yili cirolarima goére buyik isletmeler siralamasi dikkate alinarak
tesadiifi olmayan orneklemeye gidilmistir. Bu isletmelerin bir kisminin uretimi
tamamen Eskisehir’de, bir kisminin ise, Uretiminin biyuk bir kismim gergeklestirdigi
fabrikas: Eskisehir’de bulunmaktadir. Arastirmaya biyik isletmelerin dahil edilmesinin

nedeni, insan kaynaklar1 yénetim faaliyetinin diger isletmelere gore daha ayrintih olarak

39 yildirim ve Simsek, a.g.c., £.63-68



ygplldlgx isletmeler olmasidir. Bir diger neden ise, Turkiye yer alan 500 buyiik sanayi
isletmesi arasina Eskisehir’den giren 6zel sektor igletmelerinin insan kaynaklar bilgi
sistemi olusturmalar1 ve isgiicii planlamasinda kullanmalariyla ilgili uygulamalarim
ortaya ¢ikarma konusunda istegimizdir. Bu konuda ortaya ¢ikacak durum, Eskisehir’de
yer alan diger sanayi isletmeleri i¢in yol gosterici olacaktir. Arastirmanin 6zel sektor
isletmeleri ile simirlandinilmasinin bazi nedenleri vardir. Oncelikli neden kamu
sektorindeki isletmeler ile 6zel sektor isletmelerinin ¢alisma aliskanliklarinin farkh
olmasidir. Ayrica, kamu sektoriinde yer alan igletmeler isgiicii planlama faaliyetini tam

anlamiyla yerine getirmemektedirler.

Isletmelere 6nce telefonla daha sonra eder varsa e-mail adreslerine mail
yollayarak ya da faks g¢ekerek arastirmanin amacim ve Onemini belirten bir yazi ile
insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve iggici planlamasinda kullanimiyla ilgili en ayrintihi
yanitlar1 alabilecegimiz yoneticilerle gériigme talebinde bulunulmustur. Iletisimde
bulunulan isletmelerin 9’u gérisme talebini kabul etmistir. 2 isletme (Yurtbay Seramik
AS. ve EEE AS. ) yaptigimiz gérigme taleplerini kabul etmemistir. Bu nedenle 9

isletme aragtirmamuza dahil edilmistir. Aragtirmaya dahil edilen isletmeler, Istanbul

Sanayi Odasinin 1999 yili rakamlarina gére 2000 yihinda acikladigr “Tirkiye’nin 500

Biyiik Sanayi Isletmesi” siralamasinda yer almaktadir.

4.2.Arastirma Modeli

Bu arastirmada “isletmelerde insan kaynaklar: bilgi sistemi olusturulmasi siireci
ve isglici planlama faaliyetlerinde insan kaynaklart bilgi sisteminin kullanilma

durumunu belirlemek” amaglandigindan “betimsel yontem” kullamlmigtir.

SENUUN— .
ot

" Betimsel arasirma yéntemi, “su anda ne oluyor?” sorusuna yamt arar. Anket, gozlem yada
goriigme aracihif ile varolan durumu oldugu gibi betimlemeye dayanmaktadir. Betimsel yontemle yapilan
arasurmalar iki grupta toplanabilir. Bunlar 6zaktanm arastirmalant ve gézlem yoluyla yapilan
arasurmalandir. Deneklerden veri toplamak igin yapilan arastirmalar &zaktanum arastirmalaridir.
Deneklerden veri toplama igin iki teknik kullamlabilir. Bunlardan biri anket, digeri ise gériigmedir. Daha
fazla bilgi igin, G. Kircaali Ifiar, Bilimsel Aragtirma Yontemleri Ders Notlar, (Eskischir: Anadolu
Universitesi, 1998), 5.9.



4.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada sorulann yiiz yiize gorasme teknigi kullanilmigtir. Arastirmamizin
verileri, gorisme ¢esitlerinden biri olan yari-yapilandinilmis goriisme teknigiyle'
t'oplanmxstlr. Yan-yapilandirlmig gérigmeler igin, tim goriismelerde kullamlmak tizere
goriigme kilavuzu ve bir dizi soru hazirlanmigtir. Daha sonra ise gériismeler yapilarak

veriler toplanmistir.
4.3.1. Goriisme Kilavuzunun Hazirlanmasi

Gorigme kilavuzu, gérismecinin, kaynak kisi ile karsilastigr anda baslayan ve
ayrildiginda sona eren gorevlerini, degisen ayrintilarda iceren bir belgedir. Gorlisme
kilavuzunda goériigmecinin kendisini nasil tanitacagi, amacini nasil agiklayacag,
gdriigiilen kisiden beklentilerinin neler olduguna iliskin agiklamalar yer almaktadir.**’

Gorusme Kilavuzu EK 6°da yer almaktadir.
4.3.2. Goriisme Sorularinin Belirlenmesi

Gorusme sirasinda isletmeyle ilgili genel, insan kaynaklari bilgi sisteminin
olusturulmasi ve i1sgiici planlamasi faaliyetlerinde kullanim: konularina yonelik olmak
lizere i¢ bolumden olusan sorular hazirlanmistir. Arastirma sorularinin hazirlanmasinda

insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve isgici planlamasinda kullanimiyla ilgili teon ile

" Yari-yaptlandinlmis gériismeler igin, tim goriismelerde kullamlmak iizere bir dizi soru
hazirlanmaktadir. Kendilerivle gériisiilen kisilerin hepsine sorular aym siravla sorulur; ancak gériisiilen
kisinin gérisme sirasinda sorulan istedigi geniglikte yanutlamasina izin verilir. Bu tir gériismelerde,
goéritsmeci sorulan sorarken kendisiyle gériisme yapilan kisive, gerektikce sorularla ilgili ek agiklamalar
vapabilir. Bu sekilde hem bir objektiflik hem de derinlik saglannug olur. Ayrica bu yéntemle sorularin
vanitlanmast disinda gézlem yoluyla bilgi edinilmesi imkam dogabilir. Daha fazla bilgi icin, N. Karasar,
Bilimsel Aragtirma Yontemi, 9. baski, (Ankara: Nobel Yayin Dagium, 1999), s.167; T. Tokol,
Pazarlama Aragtirmasi, 8. baski, (Bursa: Uludag Universitesi Giiglendirme Vakfi Yay. No.97. 1996).
.29

0 Karasar, a.g.e. 5.169.
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birlikte benzer konularda yapilan aragtirmalar ve bu arastirmalarda kullamlan sorular
dikkate almmlstlr'.

Daha sonra, 3 yonetici ile bir 6n galiyma gergeklestirilmistir. On gérisme
yapilan bu yoneticiler aragtirma kapsammin disinda birakilmistir. (Tam Gida Sanayi
AS., Cicisan Gida Sanayi AS ve Hisarlar Makine AS.) Bu 6n ¢alismayla, sorularin daha

anlasilir bir hale getirilmesi gergeklestirilmistir.

Olgii aracinmn, Olgtigini 6ne sirdigi ozelligi ne derecede olctiginin
belirlenmesi “gegerligin belirlenmesidir”. Arastrmamizda “igerik gegerliligi” '(content
validity) belirlenmistir. Igerik gegerligi uzman goriisi almarak belirlenir. **'Gériisme
Soru Formunun igertk gegerligini saptamak amaciyla, form alandan iki uzman
tarafindan incelenmis ve “Goriisme Soru Formuna” EK 7 deki son sekli verilmistir.
Arastirmamizda kullamlacak sorulann bir kismui olgusal nitelikteki bir kismi ise goriis

niteligindeki sorularindan olugsmaktadir.
4.3.3. Goriismelerin Yapilmasi

Gorusmeler konuyla ilgili yoneticilerin kendilerinden elde edilen bilgiler
dogrultusunda,  kendilerine  uygun  olan  zamanlarda  gerceklestirilmistir.
Veriler.11.05.2001-26.6.2001 tarihleri arasinda toplanmigtir. Tablo 6 ‘da gériisme
yapilan kisilerin konumu yer almaktadir. Goériismelerin isletmeyle ilgili ayrintih bilgi

alacak bicimde olmasi i¢in konuda uzman kisiler var ise goriismeye dahil edilmislerdir.

" Aragtima sorulannin hazirlanmasinda yararlamilan kaynaklar; CHRT, “HRIS Selection and
Implementation Survey™, 1999, http://mww.chrt.com.aw/chrt/hris/survey/hrisrepthtml ; E.Y.Li ve R,
Mcleod Jr., “Marketing Information Systems in the Fortune 500 Companies: Past, Present, Futurc”,
Journal of Management Information Systems, C.10, S.1, (Yaz 1993), 5.165-193; E. E. Kossek ve
Digerleri, “Waiting for Innovation in the Human Resource Department: Godot Implements, a Human
Resource Information System”, Human Resource Management, C.33, S. 1, (Sonbahar 1994), s.135-
159; V. Y. Haines ve A. Petit, “Condition for Succesful Human Resource Information Systems”, Human
Resource Management, C36, S. 2, (Yaz 1997), s.261-275; 2001’E Dogru Insan Kaynaklar
Aragtirmast, Arthur Andersen, Sabah Iste Insan Yay., 2000; Insan Kaynaklarn Xiyaslamasi 2000
Tiirkiye Raporu, Pricewaterhouse Coopers, Hiirriyet Insan Kaynaklan Yay., 2000.

2 Kyreaali Iftar, a.ge., s.8.
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Her bir isletme igin tek gorusme yanit formu kullanilmigtir. Goérismeler sirasinda

yoneticilere 22 soru sorulmugtur. Her bir gériisme yaklagik 60 dakika siirmiistiir.

Tablo 6. Arastirmaya dahil Olan Isletmelerde Goriisme yapilan Yoneticilerin

Pozisyonlar:
Sira isletme Ads Goriisme Yapllan Yoneticilerin
. Pozisyonlary
L |Tusa Insan Kaynaklar: Direktori
5 Personel Midiirii
2 Topra}( Seniteri ve Insan Kaynaklar1 Sefi
Izolator
, Insan Kaynaklar1 Yoneticisi
3 |Argelik Insan Kaynaklari Uzmani
4 |Es¢im Personel Miidiini
5 | Pmar Siit Personel ve Idari [sler Sefi
¢ |Ford-Otosan Muhasebe ve Idari Isler Muduri
Insan Kaynaklari uzmani
7 |Sisecam Pasabahce Muhasebe ve Insan Kaynaklar1 Miidiira
_ Insan Kaynaklar1 Miidiirii
8 |EtiGuda Insan Kaynaklar1 Uzmam
9 |Sarar Personel Mudiri

5.  VERILERIN ANALIZ EDILMESI

Verilerin analiz edilmesinde yer alan basamaklar;
o arastirmaya katilan igletmelerle 1lgili bilgiler
e verilerin dokiimu
e verilerin analizi
e bulgular ve degerleme olarak gruplandinilabilir. Her bir basamakta

gergeklestirilen islemler ve basamaklarin 6zelikleri asagida agitklanmaktadir.



142

5.1. Arastirmaya Katilan Isletmelerle Iigili Bilgiler

Aragtirmaya katilan isletmelerle ilgili bilgiler yapilan goriismelerin sirasina gore
verilmistir. Bu bilgiler aragtirmaci tarafindan isletmelerden istenmis, higbir yorum ve

dizenlemeye gidilmeksizin raporlanmistir.

Tablo 7. Arastirmaya Dahil Olan Isletmelerin Faaliyet Gosterdigi Sektorler ve

Yerlesim Yerleri

Sira | Isletme Adi Faaliyet Gosterilen Sektor | Yerlesim Yeri

1| Tusas Elekirik ve Elektronik Eskigehir

2 Toprak Seniteri ve Izolator | Insaat Malzemeleri Eskisehir, Boziiyik
3 Arcelik Elektrik ve Elektronik Eskisehir,-diger

4  |Escim Insaat Malzemeleri Eskisehir

5 Pinar Siit Gida Eskisehir-lzmir

6 Ford-Otosan Otomotiv Eskisehir,-Adapazan
7 Sisecam Pagabahge Cam Esya Eskisehir,-diger

8 Eti Gida Gida Eskigehir

9 Sarar Tekstil Eskisehir

5.1.1. Tusas Ucak Motorlar Sanayii A.S.

TUSAS Motor Sanayii A.S. (TEI), 1985 yili Ocak ayinda Tirk hissedarlar ve
General Electric Sirketi arasinda kurulan bir ortak girisim sirketidir. 1986 yilindaki
temel atma toreninden 20 ay gibi kisa bir sire sonra, TEI uretime gecerek Turk
Savunma Sanayii'nde 6nemli roliinu istlenmistir. Sirketin biyiik hissedarlan Tirk Ugak
Sanayii A.S. (TUSAS) ve General Electric Sirketidir. Diger hissedarlar Turk Silahh
Kuvvetlerini Giiglendirme Vakfi ve Turk Hava Kurumudur. TEI, Eskisehir'de 506,000
metrekare alan izerinde kurulmus olup, bunun 47,000 metrekaresinden fazlasini,
fabrika, test cell (bremze), birolar, misafirhane, sosyal tesisler ve personel lojmanlar
gibi kapal alanlar olusturmaktadir. Parga Imalat, Motor Montaj ve Test Birimleri, son
teknolojiyi igeren bilgisayar ve kontrollu teghizatla donatilmistir. Istanbul Sanayi

Odasinin 1999 yili ciroya gore 500 biyik isletme listesinde yer almaktadir.



5.1.2. Toprak Seniteri ve izolator Sanayii A.S

1996 yilinda Eskisehir 'de kurulan karo fabrikasi yilik 15 000 000 metrekare
uretim kapasitesiyle Turkiye'nin ve Dinyanin buyuk treticileri arasinda yer almaktadir.
115 000 metrekare kapali ve 1 200 000 metrekarelik bir alana yerlesmis olan Toprak
Seniteri ve Izolatér Sanayii A.S. Hammadde hazirlama, frit Gretim ve ozel dekorlu
Uretim tesisleriyle bir butiindtr. Teknik kalitenin yam sira farkli migsteri taleplerine
cevap verebilecek farkll trtn gesitliligiyle diinya pazarindaki Griin paymin giderek
arunilmas: hedeflenmektedir. Kalite politikas: ise, diinya pazarlan igin tretim yapmak

ve musteri isteklerini zamaninda karsilamak olarak belirlemistir.
5.1.3. Argelik A.S.

Bugin yilda 6 milyon adetlik beyaz esya iretim kapasitesi ve ulastigi ciro ile
Beyaz esya sektorinde Avrupa'min ilk 7 sirketi arasinda yer alan Argelik, 1955'de
kurulmus, 1956 yilinda Siitlice Fabrikasinda madeni Biiro esyasi tiretimine baglamigtir.
Gelisen Turkiye'nin artan ev aletleri 1htiyacina paralel olarak bu konuda uzmanlasma
karart almistir. Argelik 1970'li ve 80'li yillarda iriin gamini stratle genisleterek
stratejilerinde "Bir Grin -Bir fabrika" ilkesini benimsemis, 1975'de Eskisehir Buzdolabt,
1979'da Izmir Elektrikli Siipiirge,1993 yilinda da Ankara Bulasik Makinesi igletmelerini
kurarak faaliyetlerini surdtrmugtir. 1999 Argelik igin buyiime ve yeniden yapilanma
yili olmustur. Istanbul Sanayi Odast’nin belirledigi “TﬁrkiYe’nin En Biyiak 500 Sanayi

Kurulusu” arasinda birincidir.
5.1.4. Esc¢im Eskisehir Cimento Fabrikasi A.S.

1957 yilinda Eskisehir ve gevresinin ¢imento ihtiyacim karsilamak ve
Eskisehir’in sinai gelisimini hizlandirmak amaciyla kurulmus olan Eskisehir Cimento
fabrikasi, kuru déner firin sistemiyle 460000 ton klinker/yil tiretim kapasitesine sahiptir.

Tim faaliyetlerinde otomasyona gegmis bulunan fabrika 40 yili agkin bir siiredir Gretim
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yapmaktadir. Istanbul Sanayi Odasinin 1999 yili ciroya gére 500 buytk isletme

listesinde yer almaktadir.
5.1.5. Pmar Siit A.S.

Pinar Sut, bir Yagar Holding kurulusudur. 1975 yilinda Ortadogu’nun en biiyik
tiretim tesisi olarak Izmir’de kurulmustur. Giinde 1.100 ton ¢ig siit isleme kapasitesiyle;
Turkiye’den ihrag edilen sit ve sit {irinlerinin % 40’11 tek bagina kargilayan Pinar Siit,
1999 senesinde de yeniliklere devam ederek on alti yeni Griinii piyasaya sirmiistiir. Bu
urtinler arasinda; yeni nesil fonksiyonel gidalar, kaymakli yogurt, mayonez, ‘meyveli
yogurt, meyvell siit ve krem peynir sirlanabilir. Sektoriinde ilk TS-ISO 9000 Kalite
Giivence Sistemi Belgesi’ne sahip olan bir kurulustur. 1999 yilinda 900 ¢aligsani ile 10.1
milyon dolarlik 1hracat olmak tizere toplam 70 milyon dolarlik satig gergeklestirmistir.
Istanbul Sanayi Odasinin 1999 yili ci;oya gore 500 buyik isletme listesinde yer

almaktadir.
5.1.6. Ford-Otosan A.S.

Ford Otosan, %41 yabanci ortakli bir Ko¢ Holding kurulusudur. 1959 yilinda
Istanbul’da kurulmustur. Toplam kapali fabrika alan: 87.000 m2, agik alan ise 182.000
m2’dir. Uretim kapasitesi, iki vardiyadaki toplam kapasite, transit serisi, minibiis, van,
pickup yilda 45 bin adettir. 3317 ¢alisan say1si ile 6 milyon dolarhik ihracat olmak Gzere
toplam 177 trilyonluk satig gerceklestirmistir. Istanbul Sanayi Odas’’min belirledigi

“Tirkiye’nin En Biyiik 500 Sanayi Kurulugu” arasinda sektériinde tigtincti olmustur.
5.1.7. Sise Cam Pasabahge

65 w1l dnce kurulan Sisecam, 6nce tilkenin tim temel cam drinleri gereksinimini
karsilamig ve 1960'i yillarin basindan itibaren ihracata baslayarak "pazarimiz dinyadir"
ilkesi ile hizh ve gugli bir biyimeyi gerceklestirmistir. Dogru bir sanayicilik
anlayisiyla en ileri teknolojileri kullanarak ve arastirma -gelistirme faaliyetlerini

giiglendirerek piyasalarin gereksinimlerine odaklanan Sisecam, kurumsallik duzeyi ve
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¢agdas yonetim ilkeleri ile uluslararas: yogun rekabet ortaminda bir diinya sirketi haline
gelmigtir. Sisecam Toplulugu bugiin, 1,2 milyar ABD dolart konsolide satislari, 350
milyon ABD dolan ihracati, 13.500 ¢aligam, gii¢li ihtisaslasmasi ve vyatirimlari,
gergeklestirmekte oldugu ortak girisim ve stratejik isbirlikleri ile diinyanin 6nde gelen
seckin cam Ureticilerinden biridir. Cam Ev Esyasi Grubu, Pagabahge markasiyla
dinyada yaklasik %6 oraninda bir pazar paymna ulasmis ve alaninda diinyamn tgiincii
biiyilk cam treticisi konumuna yitkselmistir. Istanbul Sanayi Odasinin 1999 yili ciroya

gbre 500 buyiik isletme listesinde yer almaktadir.
5.1.8. Eti Gida Sanayi A.S.

1961 yilinda kurulmus olan Eti Gida Sanayi, Turkiye’nin en biyuk bisklvi ve
kek treticilerinden biridir. Binyesindeki ti¢ Gretim igletmesiyle birlikte, gida sektoriine
tiretim makineleri imal etmek Gzere kurulan Eti makine tesisleri ve pazarlama Sirketiyle
birlikte Eti Sirketler Grubu yillik ortalama iiretim kapasitesi 75000 ton dur. Istanbul

Sanayi Odasinin 1999 yili ciroya gore 500 buyiik isletme listesinde yer almaktadir.
5.1.9. Sarar Giyim ve Tekstil A.S.

1944 yihinda kurulmus olan Sarar fabrikasi, 26000 metrekare kapal, 49200
metrekare agik alan iizerine kuruludur. Modern bir makine parkina ve tasarimn timiyle
bilgisayarlarla yapildig1 geligmis bir teknolojiye sahip olan fabrikada her tarli drin
satisa sunulmadah once kalite kontrolden gegirilmektedir. Gunlik tretim kapasitesi,
2000ceket, 2000 pantolon ve 3500 gémlektir. 1984 yilinda yeniden yapilanan Sarar
Kurumsallagma yoéninde buyik adimlar atmigtir. Konfeksiyon konusunda Turkiye ve
Diinya pazarinda énemli bir yer edinmistir. Istanbul Sanayi Odasinin 1999 yili ciroya

gore 500 buyik isletme listesinde yer almaktadir.



146

5.2. Verilerin Dokiimii

Gortisme kilavuzuna uygun olarak her yonetici ile gergeklestirilen gorismeler
icin bir “Gorigme Yamt Formu” kullamlmuistir. EK 8 de yapilan ilk gorismenin

Gorusme Yamt Formu 6rnegi yer almaktadir.

Gorusmelerin tamamu okunarak degerlendirilmistir. Tim veriler “Gorusme
Kodlama Anahtarr” ad1 altinda bir kayit formu olusturularak, bu forma yerlestirilmistir.
Gorigsme Kodlama Anahtart EK 9 de yer almaktadir. Gérisme Kodlama Anahtarinda
tim gorismelerden elde edilen veriler sorulara gore siniflandirilmgtir. szaéasg her
sorunun altinda o soruya tim isletmelerin verdigi yamitlarin degerlemeye tabi

tutulabilecek kisimlan yer almaktadir.

5.3. Verilerin Analiz Yontemi

Arastirmamizda “nitel verilerin sayisal analizi”" yapilmistir. Arastirmada yizde
hesaplamalari kullanilarak niteliksel veriler sayisallastirilmigtir. Nitel verilerin sayisal
analizinde arastirmaya yon veren arastirmanin baslangicinda olusturulmus alt
problemlerden yola ¢ikilmistir. Eskigehir’de yer alan, biiyuk o6l¢ekli dokuz sanayi
1sletmesinde insan kaynaklari faaliyetlerinden sorumlu yoneticilerle ve insan kaynaklari
uzmanlariyla ortak yapilan, yan yapilandinlmis goériismeler sonucunda elde’ edilen
veriler, arastirma alt problemlerine ve bu alt problemler yoniinde hazirlanmis arastirma

sorularina gore tablolar halinde siniflandiriimistir.

" Nitel verilerin sayisallastinlmasi, goriigme, gozlem veya dokiimanlann incelenmesi yoluyla elde
edilen yazihi bigimdeki verinin belirli siireglerden gegirilerck sayilara dékilmesi islemidir. Sayilar
genellikle nicel aragurmalarda kullamliyor olsa bile, nitel verilerinde belirli diizeyde sayilarla ifadesi sz
konusu olabilmektedir. Fakat burada amag, istatistiki yéntemlere bagvurarak genellemeler yapmak ve
degiskenler arasi iliski aramak degildir. Nitel verilerin sayisal analizinde birka¢ temel amag vardir.
Bunlar, sayvisallashrmanmn niteliksel aragtirmanin giivenirligini artirmasi, yanhhgi azalunasi, yapilacak
vorumlarm adil olmasmin saglanmasi, arastirmanin kendi iginde karsitastirma yapma imkan saglamasi ve
daha sonra yapilabilecek genis 6rneklemli galismalarda tekrar sinanma olanagimn bulunmasidir. Nitel
veri temel olarak iki yéntemle sayilastinlabilir, bunlardan biri basit yiizde hesaplan digeri isc kelime
stklik hesaplamalandir. Daha fazla bilgi i¢in, Yildinm ve Simsek, a.g.e., s.177-178.
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5.4. Bulgular ve Degerleme

Isletmelerin insan kaynaklari yoneticileri ve insan kaynaklari bilgi sistemi
uzmanlanyla yapilan ayrintili yiz ylize gérismeler sonucunda elde edilen verilen
betimlemeye yo6nelik olarak siniflandinlarak tablolar halinde sunulmustur. Bulgularin
yer aldi1gs tablolar aragtirmanin alt amaglari dogrultusunda gruplandirilmistir. Bunlar,

e Insan kaynaklar bélimlerinin yapisiyla ilgili bulgular,

e Bilgi sistemleriyle ilgili bulgular,

o Insan kaynaklar bilgi sistemiyle ilgili bulgular, A

e Insan kaynaklan bilgi sisteminin isgiicii planlamasinda kullammuyla ilgili

bulgulardir.

Hazirlanan tablolar elde edilen goérisler dogrultusunda segeneklendirilmistir.
Tablolar Microsoft Excel Programinda yerine getirillen faaliyete “1”rakami, yerine
getirilmeyen faaliyete “0” rakami verilmek kaydiyla frekans dagilimlan ve yiizdeleri
hesaplanarak hazirlanmistir. Yuzdeler, aragtirmaya dahil olan isletmelerin, 6rneklemin

tamamina yakin olmasi (%81,81) sebebiyle verilmistir.

5.4.1. Isletmelerin Insan Kaynaklari Boliimlerinin Yapist ile Ilgili

Bulgular ve Degerleme

Konuyla ilgili arastirmaya baglamadan once arastirma yapilan isletmelerin insan
kaynaklar1 fonksiyonunun yoneten bolimlerinin yapisiyla ilgili sorular hazirlanmistir.
Insan kaynaklari bélimlerinin nasil adlandinldigi, hangi faaliyetleri yerine getirdigi,
insan kaynaklarina yonelik misyon ve politikalarin yazili olarak var olup olmadigiyla
ilgili sorular sorulmus, yanmitlar ayn ayri gruplandinlarak tablolara dokulmisgtir.
Arastirmaya dahil olan 9 isletmenin Sinde insan kaynaklari faaliyetini yoneten bolim
adlandinrken “insan kaynaklan” kavrami kullamlmigtir. Bu isletmeler bolumlerini,
insan kaynaklar1 direktorligi, insan kaynaklari sefligi, insan kaynaklar yoneticihig,

insan kaynaklann midurliga olarak isimlendirmektedirler. 3 isletme ise fonksiyonu
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yoneten bolimi personel mudirligii 1 isletme ise muhasebe ve idari isler midirlugi

olarak isimlendirmektedir. (bkz. Tablo 8)

Tablo 8. Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Adlandirlmasi

Isletmeler
112 1314|5167 8|9 |Toplam| %
Insan Kaynaklart.... 1y1{1]0j0]J0O01]1}]0O 5 55,6
Personel.... 010 | 0jJ11110]04071 3 33.3
Muhasebe ve idari Isler olofojoflof1]{o0]O0]O 1|11

Isletmelerin timi insan kaynaklarina yénelik olarak misyon ve politikalarinin
oldugunu belirtmistir. Ancak sadece 5 isletme, yazili insan kaynaklar1 politika ve
misyonlar1 oldugunu, diger 4 isletme ise yazili insan kaynaklar1 politika ve misyonlar

bulunmadigini belirtmistir. (bkz. Tablo 9)

Tablo 9. Insan Kaynaklar1 Misyon ve Politikalarmin Varhg

Isletmeler

112131456} 7]| 89 |Toplam| %

Yazli IK politika ve Misyonu trjoj1j0)10314{1t;1]0 5 55,6
Yazilt Degil oOftryo0(1}1{0f0{0¢}1 4 444

Isletmelerin timu, insan kaynaklari bolimlerini fonksiyonlarina gore alt
bolimlere ayirmislardir. Isgiicti planlama, personel se¢me yerlestirme,egitim gelistirme,
icretleme ve endustriyel iligkiler ile ilgili faaliyetleri 9 isletmenin timd yerine
getirmektedir. Performans yonetimi sadece 5 isletmede uygulanmakta, kariyer yonetimi

is e sadece 3 isletmede s6z konusudur. (bkz. Tablo 10)
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Tablo 10. Insan Kaynaklari Boliimii Yerine Getirdigi Fonksiyonlar

Isletmeler
1121345161789 |Toplam| %

Isgiicii planlama ‘ 111111 )1}p1}]1)1171 9 100
Personel segme-yerlegtirme 1411411141 9 100
Egitim- Gelistirme 1|11 11111} 11 9 100
Performans degerleme Ifoj1yo0v0p 1| 11110 5 55.6
Kariyer planlama 0170170101111 107]0 3 333
Ucret yonetimi U U O Y A I U U I 9 100
Endiistriyel iligkiler 1111110111 9 100

Elde edilen sonuglar, Eskisehir’de yer alan biiylik 6l¢ekli sanayi igletmelerinin
insan kaynaklart bolumlerinin geleneksel personel bolimii fonksiyonlari disina pek
¢ikamadigi, bolim isimlerinde “insan kaynaklar’” kavrami kullanilmasina ragmen
gelismis insan kaynaklari fonksiyonlarimi yerine getirmedigini gOstermektedir.
Isletmelerin tamaminin yazili misyon ve politikalara sahip olmamasi insan kaynaklar
fonksiyonuna verilen 6nemin derecesini gostermektedir. Arastirma modelinin 6zelligi
yiziinden bu sonuglari diger arastirma sorularindan elde edilen bilgilerle karsilastirma
imkaninin bulunmamaktadir. Bu yiizden edilen bilgiler igletmelerin insan kaynaklar

bolimlerinin yapisiyla ilgili durumu gérmemizi saglamistir.

5.4.2. Isletmelerde Kullamlan Bilgi Sistemleri Ile Ilgili Bulgular ve

Degerleme

Arastirmaya dahil olan isletmelerin timu, muhasebe bilgi sistemi, Gretim bilgi
sistemi ve insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip olduklarini belirtmislerdir. 9 isletmenin
7 sinde finansman bilgi sistemi, 6 sinda pazarlama bilgi sistemi ve 4 inde ERP olarak

adlandinilan planlama sistemi, 1 inde MRP sistemi bulunmaktadir (bkz. Tablo 11).

9 igletmenin 8inde kullanilan bilgi sistemleri birbiriyle uyumlu olarak ¢aligmakta
olup, sadece 1 isletmede insan kaynaklar bilgi sistemi diger sistemler ile uyumlu olarak

cahsmamaktadir (bkz. Tablo 12).



Tablo 11. isletmede Kullamlan Bilgi Sistemleri

Isletmeler
11213141516 {7]| 8|9 |Toplam| %
Finansman bilgi sistemi 1lof1fr]1frl1f1]o0 7 77.8
Muhasebe bilgi sistemi Iry1 (1 {1 (111141 9 100
Uretim bilgi sistemi 11|ty f1|trf{1f1|1 9 100
Pazarlama bilgi sistemi 1{yo0(1fo;1t1f1r|1]0 6 66,7
Insan kaynaklari bilgi sistemi T U N T O O N G S O O I 9 100
ERP/MRP 1joj1jo0jo0f0y31(|1}1 5 55.6

Tablo 12. Bilgi Sistemlerinin Birbirleriyle Uyumlu Cahsmasi

Isletmeler

112 |13(4|5[6 7819 [Toplam} %

Uyumlu ' rjyofl1¢1 (1111111 8 88,9

Birkisnu Upumlu 0 11010010 ]O0J01]0 i 11.1

Bu sonug, igletmelerin bilgi sistemleri kullanimi konusunda iyi durumda olduklarin
gostermektedir. Sistemlerin birbirleriyle uyumlu olmasi isletmelerin gelismis bilgi

sistemi alt yapisina sahip oldugunu gostermektedir.

5.4.3. Isletmelerde Kullamlan Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri lle

Iigili Bulgular ve Degerleme

Tablo 11°den goruldugi gibi isletmelerin timd insan kaynaklar: bilgi sistemine
sahip olduklarini belirtmiglerdir. Buradan yola ¢ikilarak, goériigme yapilan insan
kaynaklari yoneticilerine ve uzmanlarina 5 inci soruda insan kaynaklari bilg;
sistemlerinin 6zel bir paket program mu kullandigr yoksa insan kaynaklaniyla ilgili
bilgilerin bilgisayar ortaminda m tutuldugu sorulmustur. Arastirmaya katilan
isletmelerin 6 st insan kaynaklarina yonelik bir paket programa sahip olduklarim

belirtmislerdir. 3 isletme ise, bilgisayar ortaminda veri saklama, giincelleme ve
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raporlama yaptiklarini 6zel bir paket yazilima sahip olmadiklarini, bilgileri Excel, Word

gibi Microsoft Office programlarinda tuttuklarini belirtmislerdir. (bkz. Tablo 13)

Tablo 13. Insan Kaynaklan Bilgi Sisteminde Kullanilan Yazihm Paketi

Isletmeler

P12 134|567 8] 9 (Toplam| %

Ozel bir yaziim paketi 1r{fofrj1rjoj1rjt1ryp14{o 6 66.7
Bilgisayarda bilgi saklama ol1jo0(10j1j]0flo0ofo|1 3 33.3

Arastirmaya katilan igletmelerin insan kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlarina 6.
soruda insan kaynaklari bilgi sistemini hangi insan kaynaklar1 faaliyetlerinin yerine
getirilmesinde kullandiklari sorulmus, Isletmelerin timd, isgiicii planlama, Gicretleme ve
endistriyel iligkilerde kullandiklarini, 8 isletme personel segme ve yerlestirmede, 7
isletme egitim ve gelistirmede, 5 isletme performans degerlemede, 3 igletme ise kariyer

planlamada da kullandiklarini belirtmislerdir. (bkz. Tablo 14)

7. soruda arastirmaya katilanlara kullandiklari insan kaynaklari bilgi sisteminin
yerine getirdikleri tim msan kaynaklar: faaliyetlerini karsilayip karsilamadigs sorulmus,
6 1sletme birebir karsiladigini, 2 isletme tam karsilayamadigini, 1 isletme ise hic

karsilamadigini belirtmislerdir. (bkz. Tablo 15)

Tablo 14. Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Kullanildig: Fonksiyonlar

Isletmeler

1124314151671 7]18]9 {Toplam} %

Isgiicii planlama {111l 9 100
Personel segme-yerlegtirme 1{1y14{1}141]1]110 8 88.9
Egitim- Geligtirme Tro )1 )11 1110 7 77.8
Performans degerleme rfolJ1jofofr 14110 5 55,6
Kariyer planlama cjo0jJ1(0t0] 111010 3 333
Ucret yonetimi = {111 9 100

°
—
<
<

Endiistriyel iligkiler 1|11}ty |1y 141




Tablo 15. IKBS'nin IK Fonksiyonlarim Karsilamasi

Isletmeler
1723141516789 |Toplam| %
Birebir kargilyor 1110111111 1101|0O0 6 66,7
Tam karsilayanuyor 010]J]0cjJ0]010]01]1]1]1 2 222
Hig¢ karstlanuyor ojof1(o0ojojoj0O0]0]|oO 1 11.1

Isletmelere insan kaynaklari bilgi sistemini en ok kullandiklar: insan kaynaklari
faaliyet soruldugunda 7 isletme en ¢ok puantaj, ucretleme ve SSK islemlerinde
yararlandiklarini, 4 isletme personelle ilgili bilgiler i¢in kullandiklarini, 1 isletme ise
tim faaliyetlerinde esit olarak yararlandiklarini bir aynm yapamayacaklarini ifade
etmiglerdir. (bkz. Tablo 16) Isletmelerin 8inde barcodlu devam kontrol sistemi
bulunmakta, sadece 1 isletmede barcod devam kontrol sistemi bulunmamaktadir

(bkz Tablo 17).

Tablo 16. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin En Cok Kullamldig1 Faaliyetler

Isletmeler
1121314156778 9 |Toplam| %
Puantaj, iicret , ssk iglemleri 1{1(1}1]0{01]1 1 1 7 77.8
Personel bilgileri 110|100 110}0]1 4 444
Tim faalivetlerde egit ojo0(o0fO0l1}O0]O0O]O0]O 1 11.1

Tablo 17. insan Kaynaklar: Bilgi Sistemiyle Entegre Barcod Devam Kontrol

Sistemi

Isletmeler

1234|5167 ]8] 9 |Toplam| %

Entegre Barcod Sistemi ' rfeqyp 1y 1111111 8 88,9
Kart Busma 011010 f(0j070}01}0 1 11,1




Isletmelere kullandiklar1 insan kaynaklari bilgi sisteminin olusturulma siireciyle
ilgili bilgi almak i¢in sorulan soruya verilen yaﬁltlar siniflandirildiginda 9 isletmenin
timi insan kaynaklar1 bilgi sisteminin  kurulmasi sirasinda bilgi sistemleri
uzmanlarindan yararlamildigini, 8 isletmede kurulan sistemin test edildigi, 7 isletmede
sistemle 1lgili egitimler verildigi, 4 isletmede sistemin kurulan ekip yardimiyla
olusturuldugu sadece 2 isletmede damigmanlardan yararlamldigi ortaya g¢ikmistir. (bkz.

Tablo 18)

Tablo 18. IKBS Olusturma Siirecince Yerine Getirilen Faaliyetler

Isletmeler
1121314561781 9 |Toplam| %
Ekipler kuruldu 1{foj1}11|10630(0]|1 O 4 444
Damigmanlardan yararlamldi ocjojpo0jo0j1o0fo0of1]11]0 2 222
Egitimler alindr 1{foj1701 1111441 (1 7 77.8
Sistem test edildi tp1rprfry (11140 8 88.9
YBS Uzmanlart yardimci oldu {11111 1{1}p1]1 9 100

Tablo 19. IKBS 'den Sorumlu Birim

Isletmeler
112131415617 |89 [Toplam| %
Sadece Insan Kaynaklart Iy1)j1}]110¢t1|(1y11]0 7 77.8
Muhascbe ve Personel 0oJoJoloJolololo]l1] 1 |11
Bilgi Sistemleri ve IK 010100 1}0(0}01}O0 1 11.1

Arastirmaya katilan yonetici ve uzmanlara isletmelerinde insan kaynaklar bilgi
sisteminden sorumlu olan birim soruldugunda 7 isletmede de insan kaynaklan
bolimlerinin sorumlu oldugu ifade edilmis, 1 isletmede insan kaynaklar1 ve bilgi
sistemleri bélimlerinin ortak sorumluluk alaninda oldugu, 1 isletmede ise personel ve
muhasebenin sorumlulugunda oldugu belirtilmistir (bkz. Tablo 19). Tim isletmelerde
personel bilgilerinin gizliliginin dikkate almdigi bu nedenle sisteme birkag asamali

kullanici kodu ve sifreleri yardimiyla girilebildigi belirtilmistir. (bkz. Tablo 20)
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Tablo 20. Personel Bilgilerinin Gizliligi

Isletmeler
11234 |5]6]|7)} 89 |Toplam| %
Personel Bilgilerinin Gizliligi Var | S T U O T I U T O I O O O 9 100
Kullarmici Kodu ve Sifresi Var 1111y )11 1}1]|1 9 100

Insan kaynaklan bilgi sisteminin karar vermeye yardimc bilgi iiretip tretmedigi
konusunda sorulan soruya 6 igletme sistemin karar vermeye yardimci bilgi uretebildigi,
3 igletme ise kullandiklar1 insan kaynaklar bilgi sisteminin faaliyetlerini- diizgiin

yuratmelerine yardimci oldugunu belirtmislerdir (bkz. Tablo 21).

Tablo 21. IKBS'nin Sagladig Destek
Isletmeler

1121314561718 9 |Toplam} %

oj1j1y0f(1y14y1]0 6 66,7
0101101071011 3 33,3

Karar vermeye yardimc 1

Sadece faaliyetlerin yiiriitiilmesi 011

Kullandiklar: insan kaynaklari bilgi sisteminin teknolojik gelismelere ve orgiitsel
degismelere uyumu soruldugunda 6 isletmenin kullandig1 insan kaynaklari bilgi
sisteminin teknolojik gelismelere uyum saglayabildigi, 9 isletmenin timinin 6rgitsel

degismelere uyum saglayabilen bir insan kaynaklari bilgi sistemine sahip oldugu

belirtilmistir (bkz. Tablo 22).

Tablo 22. IKBS'nin Teknolojik ve Orgiitsel Degismelere Uyumu

Isletmeler

1{213}415161|7]|8]9 [Toplam| %

Teknolojik gelismelereuyum -~~~ | 1 | 01 1 | 1101|1110 6 66,7
11171 (1¢j1 9 100

Orgiitsel geligmelereuyum -~ | 1 | 1| 1 11
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Aragtirmaya dahil olan 9 isletmenin 8’1 anlagilir ve kullanimi kolay bir insan
kaynaklar: bilgi sistemine sahip olduklarimi, 1’1 ise kullandiklar1 sistemin anlasilir ve
olmadigini kullammda birgok sorunlar yasadiklan igin kullamm kolayhg da

bulunmadigini belirtmislerdir. (bkz. Tablo 23)

Tablo 23. Kullanilan IKBS'nin Anlasihrhigi ve Kullanim Kolayhig

Isletmeler

11213 (456} 7]|8]|9 |Toplam| %

lAnlagihr | 0 T N O A O O I O D A O | 8 88.9
Kullanuu Kolay 110711 {1 1 ]1}171 8 88.9

Insan kaynaklan bilgi sisteminden elde edilen raporlarin standart m: yoksa istege
bagl olarak mu hazirlandigina iliskin soruya igletmelerin tiimiiniin standart raporlara
sahip oldugu, bunun yaninda 2 isletmenin kullandig1 insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
istege bagl raporlar tretebildigi, 6 isletmenin ise bilgi sistemlerinden yardim alarak

istege bagl raporlar olusturabildigi ortaya ¢ikmustir. (bkz. Tablo 24)

Tablo 24. IKBS’nin Urettigi Raporlar
Isletmeler
11213145167 8] 9 |Toplam| %

Standart 1111 {1}17]1 1 9 100
Istege Bagh olojtr{ofo}j1j10401|0 2 222

Istege bagli raporlar bilgi islem

vardinuyla

Insan kaynaklari bilgi sisteminin olusturulmasi ve kullanimuyla ilgili sorulara
verilen yanitlar sonucunda, Eskisehir’de faaliyet gosteren biyik o6lgekli sanayi
isletmelerinin ¢ogunlugunun bir insan kaynaklari yazilimi kullandiklari, modiler
olmayan, oncellikle ticret, sigorta islemlerinde ve personel bilgilerinin tutulmasinda

Su,

=

sistemden yararlandiklari, kullandiklari sistemlerin anlasilir ve kullanimi kolay oldu
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orgitsel degismelere ve teknolojik degisikliklere uyum saglayabilen, sistemin insan
kaynaklar1 boliimlerinin sorumlulugunda oldugu, personel bilgilerinin gizliligine 6nem
verildigi ve tim dizenlemelerin bu yonde yapildigi, daha g¢ok standart raporlama

yapabilen sistemleri kullandiklari ortaya ¢ikmustir.

5.4.4. Insan Kaynaklann Bilgi Sisteminin Isgiicii Planlamasinda

Kullanimi le Tigili Bulgular ve Degerleme

Arastirmaya dahil olan igletmelerin insan kaynaklari yoneticileri ve insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri uzmanlar, insan kaynaklari bolimlerinin timiniin isgiici
planlamas: faaliyetini yerine getirdiklerini ve yine tim isletmelerin iggiicii planlamasini
insan kaynaklar bilgi sisteminin destegi ile gergeklestirdiklerini belirtmiglerdir. (bkz.
Tablo 10, Tablo 14)

Isletme igin iggiicii planlamasmnin ne ifade ettigine iliskin soruya 6 isletme
yoneticisi gereksinim duyulan personelin nitelik ve niceliginin belirlenmesi olarak, 1
isletme yoneticisi gerekli personelin sayisinin belirlenmesi olarak, 1 isletme yoneticisi
ise faaliyetlerin yirimesini saglayacak personelin belirlenmesi olarak ifade etmislerdir

(bkz. Tablo 25).

Tablo 25. Isletme I¢in Isgiicii Planlamasinin Anlami

Isletmeler

1121314567} 8|9 Toplam| %

Gereksinim  duyulan  personelin| 1 | 0 | 1 {1 [ 0| 1|11 0 6 66,7

nitelik ve nicelifinin belirlenmesi

>

personel saysomn belirlenmesi o(1{otofl1j10j0]0¢0 222

faalivetleri  yiiriitecek  personeling 0 1 0 1 0 | 0 1 01 0 010 1 1 11,1

belirlenmesi




Isletmelerin tiimiinde isgiicii planlamasi iiretim planlari dogrultusunda insan
kaynaklari boliimleri tarafindan yapilmaktadir. Isletmelerin timinde isgiicii planlarinin

isletme planlarimin 6nemli bir pargasi oldugu belirtilmisgtir.

[sletmelerin timiinde iggiicii planlarinin yillik hedefler dogrultusunda, ihtiyag
duyulacak personel sayismin ve niteliginin belirlenip ihtiyacin giderilmesi yéniinde
yapildigr ortaya c¢ikmustir. Sadece 3 isletme yoneticisi isletmelerinde yikseltim

planlama yapildigini ifade etmiglerdir. (bkz. Tablo 26)

Tablo 26. Isgiicii Planlamasimin Nasil Yapildig:

Isletmeler

112 (3145|6789 |Toplam{ %

Yillik  hedefler  dogrultusunda

ihtivag duyulan personel sayi ve

‘ D SN T T U GO ¥ N A O O 100
niteliginin  belirlenip  ihtivacin
giderilmesi
Yiikseltim planlama yapiimast 0 (0 {1 (0 0 11 41 0 J0 |3 33,3

Arastirmaya dahil olan isletmelerin 9’unda da insan kaynaklan bilgi sistemi
altinda calisan bir isgiici planlama moduli bulunmamakta isgict planlama insan
kaynaklan bilgi siteminden elde edilen bilgilerin destegi ile gergeklestiriimektedir.
Tablo 11°de de gorildugu Uzere, 4 isletme ERP uygulamalarina 1 isletme de MRP
uygulamasina sahiptir. Ancak yapilan goriismelerde ERP uygulamalarinin isgtici
planlamasina yonelik olarak ¢ok etkili sonuglar tretmedigi daha gok MRP’ nin geligmigi

olarak ¢aligtigi belirtilmistir. (bkz. Tablo 27)

Tablo 27. Isgiicii Planlama Sistemi

Isletmeler

1121314151617 8] 9 {Toplam| %

Isgiicii Planlama Sistemi Yok D U T U T U I O IO 9 100
ERP var : r{olojotfotr|1y1fo 4 444
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Insan kaynaklan bilgi sisteminin isgiicii planlamas: igin gerekli verilerin
saglanmasi ve raporlarin hazirlanmasinda insan kaynaklari yénetici ve uzmanlarina
bityik destegi oldugu ortaya ¢iktiktan sonra aragtirmaya katilanlara isgiicti planlama
surecinin hangi asamalarinda insan kaynaklari bilgi sisteminden daha ¢ok
yararlandiklar sorulmus ve 9 isletmenin 6 st en gok eldeki personel ile ihtiyag¢ duyulan
personelin kargilagtinlmasinda insan kaynaklar1 bilgi sisteminin desteginin ahndigini,
2isletmede egitimlerin belirlenmesinde destek alindidi, 4 isletme personelin vasiflarinin

belirlenmesinde destek aldiklarini belirtmiglerdir. (bkz. Tablo 28)

Tablo 28. Isgiicii Planlama Siirecinde IKBS' den En Cok Yararlamlan Faaliyetler

Isletmeler

1121314151617 |8]9 |Toplam| %

Eldeki personelle thtiyacinf 1 | 1y 1 0] O 1| 1] 1][1 7 77.8

kargilagtirilmisa

Egitimlerin belirlenmesi | rjojofofofojotr1yo 2 22.2
Personelin dzelliklerinin| 1 | 1 | 1 110]0f0]0}O0 4 444
belirlenmesi

Bu sorunun devamit niteliginde arastirmaya dahil olan isletmelerin yoneticilerine
isglich planlamasi igin insan kaynaklar bilgi sisteminden sagladiklar: girdiler sorulmus,
9 isletme personelle ilgili kisisel bilgilerin (6rnegin daha énce ¢alisilan isler, kan grubu,
cocuk sayisi, ayakkab: ve elbise bedeni, cinsiyet gibi) Oncelige sahip oldugunu
belirtmiglerdir. Yine 9 isletmenin timi personel devir oraninin isgiicii planlamas: ic¢in
oncelikli veri oldugunu, 7 isletme egitim bilgilerinin 1ggiici planlar yapilirken bir girdi
oldugunu, 5 isletme performans bilgilerinin girdi olarak kullamldigim, 3 isletme
devamsizlik bilgilerinin kullanildigini, yine 3 isletme Ucret bilgilerinin, 2 isletme
kariyer bilgilerinin isgiici planlama i¢in girdi niteligi tasidigini, 2 isleteme is analizi

bilgilerinin kullanildigin: belirtmislerdir. (bkz. Tablo 29)
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Tablo 29. IKBS'den Elde Edilen Isgiicii Planlamasiyla Ilgili Girdiler

Isletmeler
1721314 |15]16(7]| 8] 9 {Toplam| %
Personel bilgileri )11y 1y1 v 1|1 9 100
Performans bilgileri rfo;1j010}1)11[11]0 5 55,6
Déniigiim oram bilgileri G A T A T Y O A O O B | 9 100
Devamsizltk oram bilgileri ofojo0]1ttrj1j70[0710 3 333
Egitim bilgileri {11110} 141¢111]0 7 77.8
/s analizleri 0j{o0jojo0i1j1ji0j0}oO 2 22,2
Ucret bilgileri ojoj1[ofojojof1{1l 3 33.3
Kariver bilgileri ojoj1rjo0jo030}11]01}0 2 22.2

Isgticii planlamasi sonucu insan kaynaklari bilgi sisteminden elde edilen raporlar
konusunda, Tum igletmeler standart raporlar1 bulundugunu, 3 isletme istege bagl rapor
hazirlayabildiklerini belirtmislerdir. 9 isletme mevcut personel durumuyla ilgili bir
rapor hazirlandigimi, 5 isletme ihtiyag duyulan personelle eldeki personelin
karsilastirldig1 bir rapor hazirladiklarini, 3 isletme personel giris ¢ikislarini gosterin bir
rapor hazirladiklarini, 3 isletme yillik isgiicti durum raporu hazirladiklarini, 3 isletme ise

g0z 6nine alinmasi gereken tiim degiskenlere gére rapor hazirladiklarint belirtmiglerdir.

(bkz. Tablo 30)

Tablo 30. IKBS'den elde Edilen Isgiicii Planlamasiyla Ilgili Raporlar

Isletmeler

1123|4516 7]| 8|9 |Toplam| %

Mevcut Personel Raporu 1|1 {11 ({1}{1|1¢t1]|1 9 100
Gereksinim  Duyulan  Personel

Eldeki  personel Karglagtrma| 1 | 0 [ 1 | 0| 0| 1 1] 110 5 55.6
Raporu

Yilik iggiicit Durum Raporu l1foj1jojof140]0}f0 3 33,3
Tiim degigkenleri igeren Rapor olol1]olo]t|1lo0]o] 3 |333

Girig/Cikig Raporu ‘ ojojojyo0jo0o] 10|11} 1 3 333
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Isgiicii planlarimin hangi kararlarin verilmesinde etkili oldugu sorusuna 9
isletmenin tiimi ise alma konusunda, 8 isletme fazla mesai yapilmasinda, 6 isletme isten
cikarma, 6 isletmede yiikseltme kararlarinda, 5 igletme iicret kararlarinda, 2 isletme

egitim kararlarinda 6nemli oldugunu belirtmiglerdir. (bkz. Tablo 31)

Tablo 31. IKBS Destekli Isgiicii Planlama’nin Etkili Oldugu Kararlar

Isletmeler
11 2({3}4|5(6]7]|8]9 (Toplam| %
Ise abma L1111 f1rf1f1]1 9 100
Fazla Mesai rj1p1rjp0j0f110707]1 5 . 356
Isten Ckarma ol r{1|{1]1{1|1]1}1 8 88,9
Yiikseltme rtoy141o0p14y1{11140 6 66,7
Ucret Kararlarn 1101103170} 1140 5 55.6
Egitim Kararlar: : o(o0ofro0j10] 10031 |O0 2 22.2

Son olarak, 1sgiicti planlamasinda insan kaynaklar bilgi sisteminin desteginin
alinmasinin isletmeye sagladig1 faydalar sorusuna S isletme yoneticisi zaman tasarrufu
sagladigini, 4 isletme yoneticisi dogru bilgi sagladigini, 3 isletme yoneticisi hiz
sagladigim yine 3 1sletme yoneticisi iggictinden tasarruf sagladigini, 2 isletme y&neticisi
giincel bilgi elde edilmesine yardimci oldugunu, 2 isletme yoneticisi ise ayrintili
bilgileri kiyaslama imkani yarattigini, 1 yonetici ise pratiklik sagladigini belirtmislerdir.

(bkz. Tablo 32)

Tablo 32. IKBS destekli Isgiicii Planlamanin Sagladig: Ustiinliikler

Isletmeler
1121314516789 [Toplam| %
Zaman Tasarrufu 1{y1rfryo0fo¢y1|1}14}p0 6 66,7
Dogru Bilgi 00141 1 1101140 1 5 53,6
Hiz ' o I1jojo0j1}]0;0]10¢f0]1 3 33.3
Giincel Bilgi ojyojofojtrftriofloq]o0 2 222
\Ayrntil Bilgilerle Kiyaslama 0jo0ojojojrf{oypo0fl1j0 2 22.2
Pratiklik 1101001001000 1 11,1
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Elde edilen bu veriler igiginda, Eskisehir’de yer alan buyiik 6lgekli sanayi
isletmelerinin isgiici planlamasi igin modiiler bir sistem kullanmadiklan sadece isgiici
planlamasi igin gerekli veri ve raporlar insan kaynaklar bilgi sisteminden elde ettikleri,
isgiici planlamasindan sorumlu uzman yada birime sahip olmadiklari sonucu ortaya

ctkmigtir.

Leap ve Crino’da yer alan ¢alisma temel alinarak®®, arastirmaya dahil olan
isletmelerin  insan kaynaklar1 bilgi sistemlert gelismiglik dizeylerine gére
simflandirilmistir. (bkz.Tablo 33) Yapilan ayrim sonucu Eskisehir’de yer alan buyuk
olgekli sanayi isletmelerinin hig biri tamamen gelismis insan kaynaklan bilgi sistemine
sahip degillerdir. Isletmelerden 5’i gelismis, 3’0 ise az gelismis, 1’i ise gelismemis

insan kaynaklar: bilgi sistemi siniflandirilmasinda yer almaktadir.

Toprak Seniteri ve Izolatér Isletmesi tiim insan kaynaklan faaliyetlerinde insan
kaynaklar1 bilgi sistemi kullanmamakta, bilgisayar ortamindaki personel ve is ile ilgili
bilgiler simirhh kaldigt i¢in, tam olarak gelismemis insan kaynaklari bilgi sistemi
ayriminda yer almaktadir. Es¢im, Sarar, Pinar Sit ise, geniglemis veri tabanina sahip
olduklar1 ve yari otomatik veri saklama ve raporlama yapabilen insan kaynaklar
yazilimina sahip olduklart i¢in az gelismig olarak siniflandirilmiglardir. Tusas, Argelik,
Ford Otosan, Sise Cam Pasabahge ve Eti Gida ise yari yada tam otomatik insan
kaynaklar1 yazilimina sahip olduklari, genis veri tabani ve hesap yada tahmin yapabilen
sistemleri bulundugu i¢in gelismis insan kaynaklar bilgi sistemi siniflandirmasina dahil
edilmiglerdir. Gelismis insan kaynaklari ilgi sistemine sahip olarak degerlendirilen
isletmelerden Tusas ve Argelik AS. insan kaynaklar: bilgi sistemlerini web tabanli
olarak yeniden tasarlama strecine bagladiklarini dniimiizdeki yil icersinde sistemlerin

faaliyete gecmesini planladiklarint belirtmislerdir.

** Leap ve Crino, a.g.e., 5.177.



Tablo 33. Arastirmaya Dahil Olan Isletmelerin Insan Kaynaklan Bilgi

Sistemlerinin Gelismislik Diizeylerine Gore Degerlendirilmesi

Gelismemis IKBS Azgcligmis IKBS
4
2 5
9
Gelismis IKBS Tamamen Gelismis IKBS
1
3
6
7
8

Isgiicii planlamasinin nasil ve neden yapildigi konusunda Miner ve Crane’de
yeralan siralama gézoénine alindiginda **) isgiicii planlamasinin egitim ve gelistirme
i¢in 6ncelikli yere sahip oldugu, yikseltim planlama ve baglantih olarak yoneticilerin
tahmin edilmesinin ise dncelikli teknikler oldugu gérilmektedir. Eskisehir’de faaliyet
gOsteren biyik olgekli sanayi isletmelerinde 1se isglicii planlamanin personel agiklarini
énleme amaciyla yapildigr ortaya ¢ikmistir. Literatiirde yer aldig: gibi 6ncelikle egitim
ve gelistirme igin isgici planlamay1 iki isletme yapmaktadir. Isgiicii planlama teknig:
olarak personel envanterinin ve yoneticilerin gérlslerinin alinmasinin kullamildigi ancak
istatistik modeller kullanmadiklari gériilmektedir. Arastirmaya dahil olan igletmelerin
yoneticileri isgiici planlamasinda insan kaynaklar bilgi sisteminin éneminin farkinda
olduklarimi, ancak isgiici planlamasinin diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarinm
gerisinde kalmasinin sebebinin sadece ekonomik kosullar oldugunu belirtmiglerdir.
Oysa isgiicii planlama siirecini ayrintili bir yapida gérmemeleri, isgiicii planlamass i¢in
dogrudan bir uzman yada bolime sahip olmamalar, insan kaynaklari bilgi sistemine
ilave bir veri tabanmina gerek olmadig halde bir isgici planlama moduli
bulundurmamalar1 isgiici planlamasina gereken o6nemi vermediklerini ortaya

koymaktadir.

3 Miner ve Crane, a.g.c., s.160.
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Insan kaynaklar bilgi sistemi, “bir isletmenin insan kaynaklari fonksiyonunun
etkin bir bigimde islemesine yardim etmek i¢in, isletmenin insan kaynaklariyla ilgili
bireysel ve tim insan kaynaklan faaliyetleriyle ilgili orgitsel verilerin toplanmas,
saklanmasi, giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel kararlar verilmesine yardimc
olacak bigimde bilgi haline dondstiralmesini saglayan bilgi sistemi” olarak

tammlanabilir.

Isletmelerin tretim ve finansal faaliyetlerine daha fazla énem vermesi bilgi
sistemleri yatmmlarinin bu yénde olmasina neden olmustur. Insan kaynaklari bilgi
sistemi, isletme bilgi sistemleri arasinda uygulama agisindan en geride kalmis
olanlardan biridir. Uluslararas: igletmelerle ayni piyasalarda rekabet etmek ve ulusiar
arast igletmelerle igbirliklerine gitmek, isletmeleri daha gelismis sistemler kullanmaya
zorlamaktadir. Rekabette fark yaratarak one ¢ikmanin, aym is kolundaki diger
isletmelerden farkh olmanin sirr1 bilgi teknolojilerini en st dizeyde kullanmaktan
gecmektedir. Bu itici giiglerin etkisiyle Turkiye’de faaliyet gOsteren isletmeler 90’1
yillarin  baslarindan itibaren gelismis insan kaynaklart bilgr sistemlerine yatinm
yvapmaya baslamislardir. Uluslararas: 1sletmelerin kullandiklart yazihm programlan
Tirkiye’de kullaniimaya baslannisur. SAP, ORACLE gibi yazilim firmalarinin insan
kaynaklari ¢ozimleri piyasaya girmistir. Ancak bu yazilimlarin Turkiye’deki insan
kaynaklariyla ilgili yasal prosedirleri tam anlamiyla karsilamamasr isletmeleri farkl
¢oziimler aramaya itmistir. Buyik isletmelerin kendi insan kaynaklari faaliyetleri

yoniinde yazihmlar hazirlatmasiyla bu sorun agilmaya baslanmigtir. Hatta INKA gibi

Turkce insan kaynaklar yazihimlan piyasaya girmistir. Ancak hala bazi isletmelerde
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elle dosyalama sistemi kullanilmakta, personel devam kontroli kart basarak takip
edilmektedir. Bilgi sistemlerinin her alanda yaygin bir bigimde kullaniliyor olmas: bu

durumun ag¢iklanmasini zorlastirmaktadir.

Geligsmis insan kaynaklar bilgi sistemi kullaniyor olmasi isletmelere, veri
dogrulugunda artig, islem hizinda artis, daha kullanish ve kaliteli sonuglar elde etme ve
verimlilikte artig gibi yararlar saglamaktadir. Isletmeler insan kaynaklar bilgi sistemini
olusturmadan once kaliteli bilginin saglanmasi, sistemin yitksek derecede fonksiyonel
olmasi, etkili girdinin saglanmasi, siireg ve ¢ikt1 kapasitesi ve kullanici uygunlugunun
belirlenmesi gibi konulara 6nem vermelidirler. Isletmede insan kaynaklar: bilgi sistemi
olusturulurken sistem planlama, tasarim ve uygulama agamalarindan gecilmesi
gerekmektedir. Faaliyete gegirilen sistemin tim Insan kaynaklari fonksiyonlarini
karsilamasi arzu edilen bir durumdur Ancak maliyetlerin yiksek olmas: isletmelerin
puantaj, bordro gibi uygulama alanlarina 6nem vermelerine neden olmaktadir. Isgiici
planlamasi, performans yonetimi ve kariyer yonetimi gibi daha gelismis uygulamalarin

desteklenmesi ise 1kinci planda ele alinmaktadir.

Insan kaynaklar faaliyetlerinin bilgi sistemleri Uzerinden yuritilmesinin
uygulamada geri planda kalmast yaninda akademik diizeyde yapilan galigmalarin sayis
da oldukca azdir. Insan kaynaklar bilgi sistemi ve isgiicti planlamasi uygulama alanini
konu alan bu ¢alismada, insan kaynaklari bilgi sistemi kavramsal olarak agiklanmis,
isletmede olusturulma sireci ayrintilartyla incelenmis, 1sgiicii planlamasr uygulama
alani sistem yaklagimi agisindan irdelenmis, son olarak da Eskisehir’de yer alan buyiik
dlcekli sanayi isletmelerinde insan kaynaklari bilgi sistemi ve isgici planiamas

uvgulama alaniyla ilgili profil ¢gtkarmaya yénelik betimsel bir arastirma yapilmistir.

Arastirma sonucunda, Eskisehir’de faaliyet gosteren buyik 6lgekli isletmelerin
insan kaynaklari bilgi sistemine sahip olduklari, ancak sahip olduklar: bu sistemin etkin
olmadi@ bunun da insan kaynaklari bilgi sistemlerinin gelismiglik diizeyinin yuksek
olmamasindan kaynaklandlgl, isgticti planlamasma yonelik uygulamalarda sistemden
destek aldiklar1 ancak gelismis bir isgiicii planlama sistemlerinin bulunmadig: ortaya

ckmistir. Eskisehir'de yer alan buyuk olgekli sanayi isletmelerinin insan kaynaklari
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bilgi sistemi olusturma siiregleri literatirde yer alan, insan kaynaklari bilgi sistemi
olusturma siirecinden farkliliklar gostermektedir. Genellikle isletme faaliyetleri baz
alinarak yazilim sirketlerine hazirlatilan programlar, piyasada satilan insan kaynaklar
vazihmlarina tercth edilmektedir. Oysa bu igletmeler tretim, finansman gibi isletme
faaliyetlerinde hazir yazilim paketi kullanmay: tercih etmektedirler. Bu durum daha
oncede belirtildigi gibi, insan kaynaklariyla ilgili yasal prosedirlerin hazir paketlerde

uyum saglamamasindan kaynaklanmaktadir.

Arasgtirmaya katilan isletmeler insan kaynaklari uygulamalan i¢in modiler
sistemler tercth etmemektedir. Literatiniin aksine olan bu durum, sistemlerin geiismis]ik
diizeyinin yiksek olmamas: ile baglantilidir. Onceligin icretlendirmeyle ilgili
faaliyetlerde bulunmasi litaratirle paralellik géstermektedir. Isletmelerin uluslararas:
faaliyetlerde bulunmalar, agik fikirli yoneticilere sahip olmalari, personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine gegmis olmalari, diger faaliyetlerinde bilgi sistemlerine yer
vermeleri gelismis insan kaynaklan bilgi sistemi kullanimini artirmaktadir. Sistemin
olusturulmas: asamasinda bilgi sistemleri bolimlerinden yardim alindigi, insan
kaynaklarr bolimi ¢aligsanlarina egitimler verildidi, sistemin test edilerek faaliyete
gecirildigl ortaya ¢ikmistir. Damigmanlik sirketlerinden yararlanilmadigi gériilmektedir.
Kullanilan sistemlerin anlasilir ve kolay kullanima sahip oldugu teknolojik gelismelere
ve orglitsel degismelere ayak uydurabilecek bir yapida oldugu ortaya ¢ikmigtir. Standart
raporlar yaninda bilgl sistemleri destegi ile istege bagli raporlama yapilabildigi

ortadadir.

Isgiicti planlamasi uygulama alanina gelindiginde ise, sonuglar literatiirdekinden
uzaklasmaktadir. Isgiicii planlamasin1 gerceklestiren bir modiil bulunmamakta, sadece
insan kaynaklars bilgi sistemi destegi ile isgiicii planlama yapilmaktadir. Iggiic planlan
genel bir ifade olarak ele alinmakta, isgiicii arzi, talebi, yiikseltimin planlanmasi
birbirlerinden ayri kavramlar gibi ele alinmaktadir. Isgiicii planlamast igin insan
kaynaklan bilgi sisteminden en ¢ok yararlanilan faaliyet ise eldeki personel ile ihtiyag
duyulan personelin karsilastiriimasi  olarak belirtilmistir. Isgiicii  planlamasimin
girdilerinde en 6nemli yer ise personelle -ilgili bilgiler ve personel dénisim oram

bilgileri olmaktadir. Isgiicii planlamasiyla ilgili olarak olusturulan raporlar arasinda en
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oncelikli siray1 ise mevcut personel raporu olusturmaktadir. Insan kaynaklar: destegi ile
yapilan isglicii planlamasi ise alma, igten gikarma, yikseltme ve fazla mesai konularinda
oncelikli bir yere sahip olmaktadir. Arastirmaya dahil olan igletmelerin Tirkiye’nin ilk
500 buytk sanayi isletmesi i¢inde yer almasina karsilik, insan kaynaklan bilgi sistemine

ve 1sgiicti planlamaya verdikleri 6nemin ne kadar az oldugu ortadadir.

Isletmelere insan kaynaklar: bilgi sistemi ve isgiici planlamasinda kullanimina

yonelik olarak gesitli 6neriler verilebilir:

o Eskisehir’de yer alan 6zel sektor sanayi igletmeleri gelismis insan kaynaklar
bilgt sistemlerinin nasil olusturulacagi ve kullanilacagi konusunda
bilgilendirilmelidir. Sanayi odasi ve Universiteler destek hizmeti vermelidir.

e Isletmenin insan kaynaklar faaliyetlerinin timiini insan kaynaklan bilgi
sistemi tzerinde ylritmelerinin isletmenin devamhilig1 agisindan saglayacagi
faydalar ortaya koyulmalidir. Insan kaynaklari bilgi sistemi olusturmanin bir
ama¢ olmadig, isletmenin amaglarina ulagmas: igiﬁ olmazsa olmaz bir arag
oldugu fikri benimsenmelidir.

o Isletmelerin st yoneticilerinin insan kaynaklari bilgi sistemi konusunda
bilgilenmeleri saglanarak teknolojik gelismelerin rahatlikla uygulanabilecegi
bir ortam yaratilmahdir.

o Isletmelerde insan kaynaklari bilgi sistemi olusturulmasi igin planlama,
tasanim ve uygulama safhalarindan o6nce bu konuda bir strateji
olusturulmalidir. Olusturulacak stratejinin rasyonel olmasi ve uzun dénemli
hedefler dogrultusunda hazirlanmasi saglanmalidir.

o Sistem olusturulmadan dnce islétmede bir proje ekibi kurulmalidir. Proje
ekibinde insan kaynaklari uzmanlarinin yanisira, bilgi sistemlert uzmanlari
hatta igletme disindan uzmaniara da yer verilmelidir. Gerek gorildigi
takdirde danigmanlik girketlerinden yararlamilmalidir.

e Sistem olusturulmadan énce fizibilite analizi yapilmahdir. Bu analiz teknik,

yonetsel ve ekonomik boyutu ayrintilariyla igermelidir.
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Isletmeler insan kaynaklari bolimlerinde mutlaka insan kaynaklari bilgi
sistemi uzmanlarina yer vermelidirler.

Insan kaynaklari bolimlerinin tiim faaliyetleri ayrintilariyla tammlanarak
bunlari birebir karsilayacak bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi olusturulmali,
var olan sistemler bu sekilde gelistirilmeli ya da faaliyetleri tam karsilayacak
bir sistem satin alinmahdir.

Insan kaynaklar: bolim yéneticileri ve uzmanlarinin insan kaynaklari bilgi
sistemi konusunda egitim almalan saglanmalidir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin tim uygulama alanlarinin birbiriyle
butiinlesik ve etkin bir bigimde kullanilmasi saglanmalidir. Tom insan
kaynaklari fonksiyonlari i¢in genis bir veri tabam olusturularak isgicu
planlamasinin etkinligi de artirilmalidir.

Insan kaynaklari bilgi sisteminin iggiicii planlamasindaki roli ve &énemi
konusunda isletmedeki tiim yoneticiler bilgilendirilmelidir.

Isglicii planlamasinin tiim asamalarini otomatik olarak yerine getirebilecek
ve yoneticilerin farkli kosullara gore isglici durumunu tim ayrintilariyla
gormelerini saglayarak, kiyaslama yapabilecekleri bir sistem olusturulmas:
saglanmahdir.

Isletmeler insan kaynaklari bslimiinde isgiicti planlamasi uzmanlarina yer
vermelidirler. Bu uzman, isgici planlamasiyla ilgili verilerin sisteme
girilmesi, programlarin ¢alistirilmas: ve sonuglarin yorumlanmasi, 1sgict
durumunun izlenmesi ve yikseltim konularinda insan kaynaklan
bolumlerinde ¢aligmalidir.

Tim insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkin ve verimli olmasimin insan
kaynaklar bilgi sistemi {izerinde yapilacak isgiicii planlamasiyla olabilecegi
ve isletmenin amacglarma ulagsabilmesini saglayacagr tum yoneticilere
anlatilmalidir.

Calisanlar insan kaynaklari bilgi sisteminin  givenilirhdi  konusunda
bilgilendirilmelidir.

Cahisanlar isletmede insan kaynaklari bilgi sistemi yardimiyla isgici

planlama yapildigini, ise alma, yukseltim yada isten ¢ikanima gibi
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durumlarda kigisel isteklerin 6n planda bulunmayacag konusunda
bilgilendirilmelidir. Bu durum ¢alisanlarin motivasyonu ve ise baghliklari
tizerinde etkili olabilecektir.

e Teknolojinin hizla ilerledigi ginimuzde Ozellikle uluslararasi faaliyetleri
bulunan igletmeler ayakta kalabilmek i¢in web tabanli insan kaynaklan

faaliyetlerine ge¢meye baslamalik i¢in arastirma yapmahdirlar.

Yapilan arastirmanin devamu niteligi tasiyacak arastirmalara yonelik olarak da

cesitli oneriler verilebilir:

e Bu konudaki baska bir arastirma, daha farkli bir orneklem uzerinde
yapilabilir.

e Genis bir 6rneklem tiizerinde, anket metoduyla, niceliksel bir arastirma
yapilabilir.

e Web tabanli insan kaynaklar bilgi sistemleri konusu temel alinarak niteliksel
bir aragtirma yapilabilir.

o Insan kaynaklar bilgi sistemi lzerinde isgiicii planlamasi uygulayan bir
isletmede ayrintih durum incelemesi bigiminde bir arastirma yapilabilir.

e Bilgisayar dili bilen aragtirmacilar isgiicii planlamasina yonelik uygulamada
eksik kalan yonleri dikkate alan bir insan kaynaklari programi yazarak,

model énerisinde bulunabilirler.

Insan kaynaklar bilgi sistemi ve igglicii planlamasinda kullanimiyla ilgili ortaya
koyulan bu 6nerilerin gerceklestiriimesi maddi kaynaga ve zamana ihtiyag duyan zorlu
bir sirectir. Isletmelerin rekabette istiinlik saglamalari bu zorlu siirece gogus
germeleriyle miimkiin olabilecektir. Konuyla ilgili farkli boyutlar ele alinarak yapilacak

arastirmalar ise, literatiiriin zenginlesmesine yardimeci olabilecektir.
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INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMINDE
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7S1

7 Systems Inc. . Set: Set: All Employees
Gap Report (Next Planned Positions) COMPETENCY

June 9. 1999

Name: Bailey, Lewis R,

Next Planned Position: National Sales Manager Projected Date: 1072595
o
Sample
Deciston Making
Decision Methods-Quant. 5 7 -2
Analytic Approaches 5 6 -1
Functional
Finance 6 5 1
Operations 3 6 -1
Technical 2 4 -2
Marketing 7 8 -1
Interpersonal
Stress Management 8 5 k3
Health Management s f -1
Polirical 6 7 -1
Negotiation 7 ]
Communication 7 5 2
Leadership
Business Ethics 3 7 2
Leadership Values 6 b 0
Leadership Styles 3 6 1
Managerial
Human Resources 7 5 2
Policy 3 6 3
Management Systems 4 7 -3
Planning 7 G 1
Strategy 6 1
Personal Dev.
Cuoltural Awareness 4 6 -2
Language Competence 9 6 3
Social Contribution 3 S 0
Entreprenenrship 4 & -2
Creativity 5 7 <2

Gap Report (Next Planned Positions) Page |
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EK 3

PERSONEL PROFILININ YER ALDIGI MENU
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SRIOTLIDIERS A SRR Einaneial dnabet 18010 i Krithna N1 734704467
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3 - N N
T R e e e L e TR S0
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Environmertal
Furctional
Interpersonal
Loadeistip
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Personal Dev.
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Manieting Assisiant (hez Georpe (7301979 99037198

Hect A :AHa01Y 33 : dcarion ervite
Title Stazt End Depree Alujar Stat Fnd DateHired:
Salespeciin « West /181987 03231992 || MA  Morketing 49714197 9171078 § 1209871984
Sales Assigant [21537198 06171987 || BA English 918197 06131974 FService:
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0 i
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EK S

YUKSELTIM PLANLAMA MENUSU



les\zample.mdb

3 Positions “Title’ 3 LHTE

|Applications Specidist___|PRO03 [Mils, SusanB | 32343277

LA Positions

e e | Applications Specidist -Jr. |PRO02 | Olivera, José E | 127-38-2883)
fpefine Se | Compensation/Benefits Ady CP280 | Morrow, William D. | 456830029

: Forms 1 Credit Analyst Ccago

w4 Financial Accountant 5280 | Davies, MalcomV. 231516712
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IBenton, SamwelC. B Location [EETHEEN
¥7 Condidate ATCodo]|

Watson, George S. 12/31/98 Operation: Managar

Habbz, LizaRB. ~ IBS | 171/86[NP | National SalesManager ~ {C290
Jones, Rcberto T. RN 1/1/88{NP Financial Contiollet CC300
Clancp, Maurice P. ] 171796 Marketing Manager

Hancon, .(l.rlhuF. 1/1/99 Purchacing Manager

_odlfylﬂ_pm&;; t:;arx!ldatgj

e vR woikst.. EIRIE

T anl AvAder Af armmlntioa in lick of Famddakoe

B TR I B I
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EK 6

YUKSELTIM PLANI SEMASI



ZS1

7. Systems Ing,

Succession Planning Chart

Fune 10, 1999
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EK 7

GORUSME KILAVUZU



Sayin Ydnetici,

Anadolu Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesin Isletme Boluiminde
Arastirma Gorevlisi olarak ¢aligmaktayim. Sosyal Bilimler Enstitiisti Isletme- Yénetim
ve Organizasyon Bilim Dali Doktora Programi 6grencisiyim. Eskisehir’de yer alan
biyuk olgekli sanayi isletmelerinde “insan kaynaklani bilgi sistemi olusturulmas: ve
isgtct planlamasinda kullamim” durumunu ortaya ¢ikarmaya ve bu konuda oneriler
ortaya koymaya yénelik doktora tez arastirmasi yapiyorum. Arastirmamin, is]eltmelerin
insan kaynaklar bilgi sistemi olusturma siireglerine ve insan kaynaklarr bilgi sistemini

isgici planlamasinda kullanmalarina yol goOstermesi agisindan yararli olacagini

distiniyorum.

Bu arastirma kapsaminda Eskisehir ve ¢evresinde faaliyet gdsteren buyik élgekl
isletmelerde insan kaynaklar bilgi sistemiyle dogrudan ilgili olan birey yada bireylerle
gérigme yapiyorum. Yaptigim tim gorigmelerde elde edecegim bilgiler sadece bu
arasirmada kullanilacaktir. Goérigmede formumda 22 adet soru bulunmaktadir.

Goriusmenin yaklasik olarak 1 saat sirecegini tahmin ediyorum.

Arastirmaya katilmayi kabul ettiginiz i¢in tesekkir ederim. Eger goriismeyle
ilgili daha sonra eklemek istediginiz bir konu yada sormak istediginiz bir soru olursa
yanitlamaktan mutluluk duyacagim.

H. Ziimriit TONUS

Anadolu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitisi

[sletme-Y6netim Organizasyon Doktora Programi Ogrencisi

E-mail: zguven@anadolu.edu.tr
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EK 8

GORUSME SORU FORMU
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ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI VE ISGUCU
PLANLAMASINDA KULLANIM DURUMUNU ORTAYA CIKARMAYA
YONELIK GORUSME FORMU

ISLETMEYLE ILGILI BILGILER

Isletmenin faaliyet gosterdigi sektor

Gorigme yapilan kisi ve konumu

Gorisme tarthi

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIYLE ILGILI SORULAR

Isletmenizde insan kaynaklari fonksiyonunu yéneten bir bolim var mi?Nasil
adlandiriliyor?

!\)

Insan kaynaklari misyonu ve politikasi var m1, eger varsa bunlar nelerdir?

(V)

Insan kaynaklarinmin béluminin organizasyonu nasil? Hangi fonksiyonlar! yerine
getiriyor?

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMLERIYLE ILGILI SORULAR

. Isletmenizde hangi bilgi sistemlerini kullaniyorsunuz? Sistemler birbiriyle biitiinlesik

mi?

OS]

Insan kaynaklar1 fonksiyonunun desteklemek i¢in herhangi bir bilgisayar programina
sahip misiniz? Ozel bir yazilim paketi mi kullaniyor musunuz yoksa bilgisayar
ortaminda bu bilgilerin saklanmasi ve raporlanmasi faaliyetimi gergeklesiyor?
Isletme insan kaynaklari bilgi sistemini ne zaman ve neden kullanmaya basladi?
Isletmeniz agisindan insan kaynaklari bilgi sitemi kullanilmasinin énemi nedir?

(U8}

Insan kaynaklari bilgi sistemi hangi faaliyetleri yerine getiriyor? (Sistem hangi
bilgileri uretebiliyor?)(Ucret bilgileri, galigma saatlerinin takibi, performans bilgileri,
egitim bilgileri, isgiici planlary, personelin kisisel bilgileri, yetkinlikleri, kariyer
bilgileri, i bagvurular, is tanimlari, personel dontgimu, devamsizhiklar, 15 kazalari,
diger....)

Insan kaynaklar bilgi sistemi insan kaynaklar: faaliyetlerini birebir karsiliyor mu?
(Insan kaynaklar bilgi sistemi igletme ihtiya¢ ve beklentilerin karsilayabiliyor mu?
Eger karsilamiyorsa hangi fonksiyonu ve neden karsilamiyor?)

Insan kaynaklar: bilgi sisteminden en ¢ok hangi insan kaynaklar fonksiyonun yerine
getirilmesinde yararlaniliyor? Neden?
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Isletmenizde insan kaynaklan bilgi sistemi ile isgiici planlamasi ne kadar
biitiinlesik? (Isglict déniisim orani, personel envanteri, is analizi, yedek planlama,
talep tahmini, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, Ucret planlarinin yapilmasinda ve
bilgilerin saklanmasinda ve raporlanmasinda insan kaynaklari bilgi sisteminden
nasil yararlaniliyor ?7)

6. Isletmenizde kullamlan isgiici planlamasi i¢in kullandigimz bilgiler (girdiler)
nelerdir? (Isgiicii envanteri, dig isgiicii pazan bilgileri, is analizi bilgileri, isgiici
doénisim oram bilgileri, isglicii devamsizlik bilgileri, performans bilgileri, kariyer
bilgileri, egitim gelistirme bilgilerini isgiici planlamasindaki ¢énemi nedir ve nasil
kullanilmaktadir. Bunlar disinda kullandigimiz bilgiler varsa nelerdir?) Insan
kaynaklari bilgi sisteminde bu bilgiler saklanip giincellenebiliyor mu?

7. Isletmenizde kullanilan isgiicii planlamasinin giktilarini olugturan raporlar nelerdir?
(Mevcut personel say! ve niteligi ile ilgili raporlar, egitim durumu raporu, hizmet
sureleri raporu, emeklilik raporlari, performans raporlar, kariyer raporlar, isgiici
talebr raporlari, personel devri raporlar, arz talep karsilastirma raporlari, ise alma
ve ayrilmalari1 gosteren raporlar, pozisyon raporlari, personel aday: raporlarn gibi)
Raporlar standart m? Isgiicii planlamasiyla ilgili istege bagh raporlar tiretilebiliyor
mu? Eger Gretiliyorsa bunlara ¢rnek verilebilir mi?

8. IKBS yardimiyla isgiicti planlamasi hangi kararlarin verilmesinde etkili oluyor?
(Personel alimi, ¢ikartma, emeklilik, yiikselme, egitim, ucret kararlari agisindan
6nemi nedir?)

9. Insan kaynaklar: bilgi sisteminin isgiicii planlamasinda kullanilmas isletmenize bir
ustunluk getiriyor mu? Eger getiriyorsa ne gibi istiinliikler getirir?
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EK 9

ORNEK ILK GORUSME YANIT FORMU
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ILK GORUSME

Isletmenizde personelle ilgili faaliyetleri yéneten bir bolim var mi? Nasil
adlandiriliyor?

Var efendim. Insan kaynaklari direktorligi

Isletmenizde insan kaynaklart misyonu ve politikalari var mi? Nelerdir?

Sirket hedef ve politikalariyla ilgili olarak, insan kaynaklar1 misyonu ve politikalar
var. Tabii onlara baglantili olarak var ve bunlarda yazili bir bi¢imde politika el
kitabimizda s6z edilmis durumda.

Insan  kaynaklari boliininiizin - organizasyonu nasil? Hangi fonksiyonlart yerine
getiriyor?

Insan kaynaklar direktorliigi altinda bir midiirlitk yok. Yalmz seflikler var. Personel
sefligl, egitim koordinatorlagl, sosyal isler yoneticilii, birde giivenlik saglik sefligi.
Isletmemizde hepsi var ama organizasyonel yapimizi hala tamamlamis degiliz.
Bunlarin hepsi midirliik olmah. Seflikler madirliklerin altinda olmah. Is¢i saghg ve
1§ givenligi ¢ok onemli bir fonksiyon normalde insan kaynaklarinda olmasi lazim.
Cunku tim fabrikadaki ¢alisma kosullart bakim bir kismin: yapiyor insan kaynaklar
bir kismini yapiyor. Tahakkuk olayi, klasik organizasyonlarda finans altindadir bordro.
Onunda insan kaynaklarinin altinda olmasi gerekiyor. Iki departman arasinda korkung
bir yazisma var. Ben esas olarak bilgisayar mihendisiyim insan kaynaklarina
bakiyorum ama hala insan kaynaklarinda égrenme cabasi igersindeyim. Insan yénetimi
oldukg¢a zor.

Isletmenizde hangi bilgi sistemlerini kullaniyorsunuz? Bu  sistemler birbirleriyle
hitiinlesik mi?

Simdi bizde, entegre bir yonetim sistemi var. SAP dedigimiz. Bu enterprise resource
planning denilen bir yonetim sistemi diyoruz. Cinki, sadece uretimi kapsamiyor.
Baslangigta biliyorsunuz. Bu MRP adiyla bashyordu. MRP dedigimiz olay
manufactoring resource planningdir. Onun altinda, malzeme yonetimi satin alma tretim
vardi. ERP daha bir enterprise, birden fazla isletmenin ihtiyaglarin géz 6niine alinarak
gelistirilmis paket programlar bu paket programlar igersinde biz tahmin ediyorum kag
vildir séyleyemiyorum ama o6greniriz. Boyle bir ihtiyag dogdu. Bu ihtiyagta bitin
uretim organizasyonlarinda eskiden bilgiler batchler fileler halinde toplanirdi. Bunlarin
iliskilendirilmesi bayagi zaman alirdi. Fakat ERP kavraminda bunlarin entegrasyonu
olduk¢a énemli. Bu entegrasyondan hareketle bizde mevcut bir malzeme yoénetimi,
tretim yonetimi sistemi vardi. HP' nin bir sistemini almistik ancak yetersizligini
¢ordik. Entegrasyonda bir takim problemler oldu 6zellikle finansal agidan file bayag
kopuk bilgiler. Finans bir hazirhiyor, tretim bir hazirliyor ikisi arasinda bir geliski var
bunun izerine Tirkiye'de pazarlamasi yapilan ERP programlarini karsilastirdik
karsimiza olabilecek ¢ tane firma Urani ¢ikt, biri Oracle digeri Baun, bir Ggincisi
SAP idi. Bunun disinda yok mu var ama Turkiye'de yerellestirme yoniinden uygulama
yoninden birde teknik destek yoninden olmasi gereken .Bunlardan teklif istendi
analizleri yapildi. Artilar1 eksileri sonugta SAP ye karar verildi. Insan kaynaklari harig
tim moduller kuruldu. Insan kaynaklarim kuramadik ¢inki agik¢asi SAP de bir
gecikme oldu Alman kokenli bir firma onlarin bordro sistemleri farkls, ... :
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Isletmeler

Arastirma
Sorusu

Yanit (Dogrudan Alinti)

1

17

Her bolim kendi yillik hedefini koyuyor, tezgahlarda su
kadar elemana ihtiyacim var ve su nitelikte olmasi lazim, o
hedefler dogrultusunda adam sayisini, yatirim gereksinimini
koyuyor, fazla mesailerini harcamalarini belirliyor, dogal
olarak egitimleri belirleniyor. Headcount dedigimiz adam
sayisl, overtime fazla mesai, expance harcamalar ve fix asset
dedigimiz yatinmlar bir de education egitim bu bes kalem
lizerinden isgiicii planlama yapiliyor.

[ 89

17

Isgiiciinin yansidig1 birimler yillik olarak bunu oturup
planliyor. O bélumle ilgili 15in hacmi nedir bu isi kag kisiyle
yapabilecekler, bunu yaparken bayan mu erkek mi vasfi ne
olmali tim bu degerlendirmeler yapiliyor.

(8

17

Oncelikle isletmenin stratejik amaglani dikkate alimr.
Personel ihtiyact yillik olarak birim yoneticilerinin talepleri
ve Uretim programina bagl olarak butgelenir.

17

Her bolim isletmenin hedeflerine yani Gretim miktarina gére
gerekli sayiyr ¢ikariyor, ozellikleri belirliyor. Personele
bildiriyor. Personel bolimi is basvurularindan yada
halihazirda ¢alisanlardan uygun olanlari gériismeye aliyoruz.

(Vi

17

Streg tretim miktarina gére belirleniyor. Ilgili departman
mudirleri ,fabrika midiri ve personel mudir isgiici
planlamasini merkezin belirledigi bicimde yapiyor.

17

Yapilan arastirma ve ge¢mis yil sonucglarina gore belirlenen
amaglar  dogrultusunda  gerekli  kaynaklarla  mevcut
kaynaklarin karsilastirilmasi yapilir. Buna gore gerekli veriler
toplanarak ihtiya¢ saptanarak planlama yapilir ve ihtiyacin
giderilmesi i¢in faaliyete gegirilir.

-1

17

Merkezle ortak olarak belirlenen amaglar dogrultusunda
bolumlerin gorugleri alinarak yillik olarak isgiicti planlamasi

yapiliyor.

17

Biitge doneminde Uretime bagli olarak planlamiyor.
Bolumlerin ihtiyaglar géz oniine alinarak mevcut personel
durumu ve ihtiya¢ duyulan personel durumu karsilastirilarak
bir plan yapilir.

9

17

Alinan ise uygun olarak uwretimin dizgin yapilmasim
saglayacak personel say1 ve nitelidi ile ¢alisanlarin niteligim
ve sayisim kargilastinip fazla mesar yada eleman alimina
gideriz.

Isletmeler

Arastirma
Sorusu

Yamt (Dogrudan Alintr)

]

18

Bizde kapasite planlamasi sozkonusu,6rnegin 100 bin
dolarlik iiretime gore ¢alistiriyorsun bu bir simulasyon. Size
nekadar elemana ihtiyaciniz oldugunu sodyliyor. Bundan




192

sonrast i¢in insan kaynaklar1 bilgi sisteminden elde ettigimiz
bilgilerle fazla mesai, yada adam almayi tercih ediyoruz.

o

18

Isgiici planlamasini sistemimiz yapmiyor ancak planlama
icin gerekli verileri, ayrilanlar, devir oram egitim durumlan
gibi sistemden elde ediyoruz.

(U5}

18

destegi ile gergeklestirilmektedir.

18

Bu faaliyeti yerine getirmek igin gerekli tum verileri
sistemimizden raporlar bigiminde elde ediyoruz. Hepsini
inceliyoruz Ama sistem 1§gici planlamasini  kendisi
yapmiyor.

)

18

Izmir' Pinarsit isgiicii planlamasini insan kaynaklari bilgi
sistemi yaptyor. Ancak Eskisehir Pinarsit sadece kendi
sisteminin bilgilerinden yararlanarak 1sgici planlamasim

yap1yor.

18

Isgiici planlamasi igin ihtiyag duyulan tiim bilgiler insan
kaynaklar bilgi sisteminden karsilaniyor.

18

Evet. Yararlaniyoruz. Neredeyse gerekli tim bilgiler bilg:
sistemimizde yer aliyor.

18

Yararlamliyor. Personelle ilgili her bilgi sistemde yer aliyor.
Kapasite planlamasi s6z konusu bu isglci sayisini da
planhiyor.

9

18

Personel bilgilerinin timii bilgisayar ortaminda. Isgici
planlama yaparken gereken bilgileri inceleyip karar veririz.

Isletmeler

Arastirma
Sorusu

Yanit (Dogrudan Alinti)

J

19

Oncelikle personelle ilgili her bilgi insan kaynaklar bilgi
sisteminde yer aliyor. Isgiicii envanteri,dénisim oran
bilgileri performans ve egitim bilgileri ise 1sgici
planlamasinda en ¢ok kullanilan bilgiler. Yikseltim plani
yazili olarak yapilmiyor ancak tabii tiim pozisyonlar igin
kimin gelecegi belli olmak zorunda. Organizasyon yapisinin
belirlenmesiyle ilgili olarak insan kaynaklari  bilg
sistemimizin boyle bir fonksiyonu yok. Ama yapilabilir.

8]

19

Personelin kisisel bilgileri ve egitim bilgilerinden doniisim
oranim sistemden elde ederek planlama yapanz. Yukseltim
plani yapmiyoruz. Organizasyon semalarini bolimimiz
elemanlari hazirliyor.

L

19

Personelle ilgi kisisel bilgiler, isin niteligi ile ilgili bilgiler,
yillik turnover bilgileri, performans bilgileri, kariyer bilgiler,
egitim bilgileri, Uicret bilgileri,is bagvuru bilgileri, sistemden
elde ediliyor ve isgtct planlamasinin girdilerini olugturuyor.
Yiikseltim planlarimiz var. Sistemimiz buna yardimcl.
Organizasyon semasini da sistemimizden elde edebiliriz.

19

Elimizdeki personelin bilgileri, 1S bagvurulari,
devamsizliklar, egitimler, yillik personel giris cikigi gibi




bilgiler sistemden isgiici planlamasi i¢in elde ediliyor.
Yukseltim planlama ve organizasyon semalama bizim
sistemimizden elde edilemiyor.

19

Isanalizi bilgileri, tiretim plan bilgileri , biitge bilgileri,
mevcut personelle ilgili tim bilgiler, devamsizliklar, yilik
donusim bilgileri  kullamliyor. SAP ye gecince rahathikla
yukseltim planlarint1  ve organizasyon yapisini  sistem
yapabilecek ancak simdi yok.

19

Personelle 1lgili kisisel bilgiler, isgiici pazariyla ilgili
bilgiler, 13 basvurular, is analiz bilgileri, devamsizlik
bilgileri, egitim gelistirme bilgileri sistemimizde saklanip
gincelleniyor ve isgici planlama bu verilerin direkt
sonuglarina gore sekilleniyor. Yukseltim planlanabiliyor.
Organizasyon yapisin sistem olusturabiliyor. ‘

19

Tabii sistemdeki personel bilgileri performans, kariyer egitim
bilgiler: oncelikli isle ilgili bilgiler ve turnover gibi verileri
de iggiicli planlamasina girdi olusturuyor. Kariyer sistemimiz
var bunun sonucu dogal olarak yukseltim planlama
sistemimizden yapilabiliyor ve organizasyon semalar: da.

19

Personel bilgileri zaten sistemin temeli, bunun yaminda
doniisim oranlari , egitim bilgileri, performans bilgileri ki bu
sistemi daha yeni oturtuyoruz, ucret bilgileri, i§ basvurular,
fazla mesai durumlan isgici planlamasinda kullaniliyor.
Yikseltim plani ve organizasyon semalar: sistem tarafindan
yapilamiyor ancak performans daha sonra kariyer sistemi
gelince yapilabilecek.

19

Mevcut personelle ilgi bilgiler, tcret bilgileri, devamsizhik
bilgileri, yilik personel devir bilgileri isgiicii planlamas) igin
kullanihyor. Personel sistemimiz yikseltim planlarina ve
organizasyon semalamaya yardimeci olacak nitelikte degil.
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