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OZET

Bu arastirmanin amaci, isletmelerin gergeklestirdikleri IKY uygulamalarinin &rgiitsel
performansa etkisinin olup olmadigimi, IKY uygulamalarinin drgiitsel performans gostergeleri
(isgiicii devir hiz1 orani, satis oranlar1 ve finansal performans) iizerinde IKBS kullaniminin
bigimlendirici roliiniin olup olmadigi ve isletmelerin IKBS uygulamalarinm &rgiitsel
performans gostergeleri ilizerinde ki etkilerin nasil farklilastigini bulmaktir. Calismanin
evrenini agirlik Ankara ve Gaziantep olmak iizere Tirkiye’nin ¢esitli illerinde birbirlerinden
bagimsiz orta ve bliyiik dlgekli 70 6rgiit olusturmaktadir. S6z konusu amaglar dogrultusunda
yapilan analizlerde IKY etkililiginin isletme satis artis oranlar iizerinde etkisi yoktur. Ote
yandan, IKY etkililiginin isletme finansal performansi olumlu etkiledigi, isgiicii devir hizini
ise negatif yonlii etkiledigi goriilmektedir. IKBS etkililiginin ¢alismasi 3 bagimli degiskeni
iizerinde de anlamli etkisi bulunmaktadir. IKBS isletme finansal performansi ve isletme satis
oranlarint olumlu etkilerken isgiicii devir hizin1 negatif yonlii etkilemektedir. Bu arastirma
sonuglari isgiicii devir hizin1 yonetme de IK'Y ve IKBS etkililiginin ne kadar énemli oldugunu

vurgulamaktadir.

Anahtar Kelime: insan kaynaklar bilgi sistemleri, insan kaynaklari yonetimi, isglicii devir

hiz1 orani, finansal performans, satig oranlari



ABSTRACT

Main purpose of the research is that if the use of businesses over the human resource
management implementations can directly effect or lead on organisational performance, able
to find indicators of performance on human resource management implementations such as
turnover, financial performance and sales ratio whether these measures play a role on human
resources information system usage and able to understand how organisations human resource
information system implementations affect on performance indicators differ. Mainly in
Ankara and Gaziantep, there are also independent 70 middle and large organisations in other
cities in Turkey have formed for this research project. Throughout the analysis for the terms
of targets, the effectiveness of human resource management is not directly effects on sale
increase. On the other hand, the effectiveness on human resource management impacts
financial performance in a positive way but it is clearly to see that has negative impacts on
labour force turnover rate. The effectiveness of human resource management has a
meaningful understanding over 3 dependent indicators. Human resource information system
has positive impacts on financial performance of businesses and their sale ratio but it has
negative impacts on labour force turnover. In the research paper, vital to highlight is that the
show importancy of effectiveness of human resource management and human resources

information system to manage labour force turnover.

Key Words: human resources management, human resources management, labour force

turnover, financial performance, sales ratio
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GIRIS

1980’ler itibariyle insan kaynagmi etkili yonetmenin isletme performansina
iizerindeki etkisi IKY yazininda tartisilan ve arastirilan konu olmaya devam etmektedir.
Isletmelerin temel amaglar1 iginde finansal performansi artirmak ve siirdiirebilmek yer
almaktadir. Bu baglamda IKY uygulamalarinin isletme performansinin dlgiilmesinde bir
ara¢ olarak degerlendirilmeye baglanmustir.

Orgiitlerin hayatlarim siirdiirebilmeleri icin anahtar rolii {istlenen IKY uygulamalar
ve politikalar1 teknolojik gelismelerden etkilenmistir. Teknolojide ki hizl1 gelisim ile IKY
bir déniisiim yasanmustir. Nitekim IKY disiplini bu degisime ayak uydurabilmis ve siirekli
degisen rekabet kosullarinda hizli karar vermenin, yeniliklere saglanacak uyumun, dogru
ve giincel bilgiye ulasmanin yolunu bilgi sistemleri ile bulmustur. IK'Y ’nin bir sistem ile
yapilma ihtiyaci daha Once zaman tasarrufu, biirokrasinin azalmasi, mesafe engelini
ortadan kaldirilmasi ve maliyetlerin diismesi gibi unsurlar igerirken; daha sonralar1 orgiit
performansinin  etkililigi ve verimliligi konularmmda da etki gdstermistir. 1KY
uygulamalarinin  etkililigi ile isletme performans1 arasindaki iliskide isletmelerin
kullandiklar1 bilgi sistemlerinin rolii ve etkisi son zamanlarda iizerinde énemle durulan ve
aragtirma ihtiyaci duyulan bir alan haline gelmistir. IKY is siireclerini zamana ve mekana
bagl kalmaksizin gergeklestirebilmek hem orgiit yoneticilerinin hem de IKY uzmanlarmin
orgiit stratejilerine daha ¢ok odaklanabilmesini saglar. Orgiitler; ise alimdan egitime,
performans degerlendirmeye ve iicretlendirmeye kadar IK'Y alaninda ki birgok uygulamayi
bilgi sistemleri ile ¢evrimi¢i olarak yiiriitmeyi tercih etmektedirler. Diinyada ki birgok
orgiit insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak, depolamak, islemek ve istenilen zaman ya
da yerde kullanabilmek icin bilgi teknolojileri ile bilgi sistemlerinin ortak iriinii olan
IKBS’yi kullanmaktadir.

Bu ¢alismanin birinci béliimiinde IK'Y gelisimi, stratejik nitelik kazanma siireci ve
bu siirecte kavramsal olarak IKY nin nasil konumlandig anlatilmistir. Ote yandan IKY ve
isletme performansi arasindaki iliski ve nedensellik kuramsal olarak tartisilmistir. 1KY
odakli isletme performans gostergeleri anlatilmis ve IKY uygulamalarinin IKY ne iliskin
performans gostergelerini nasil etkiledigi aktarilmistir.

Ikinci boliimde IKY ve bilgi sistemleri arasindaki iliskinin gelisim siireci
aktarilmistir. Bu siiregte elektronik 1KY uygulamalarmin gelisimi ile isletmelerde

kurgulanan IKY uygulamalarini kolaylastiran ve etkililigini artiran bilgi sistemlerinin nasil



gelistigi ve uygulanma siireci aktarilmistir. Ayrica IKY isletme performans: iliskisinde
bilgi sistemlerinin etkileri tartisilmistir.

Calismanin  {i¢iincii boliimiinde insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin 1KY
uygulamalar1 ve orgiit performans gostergeleri arasinda bilgi sistemlerinin rolii gorgiil
olarak arastirilmistir. Bu baglamda evrenini agirlik Ankara ve Gaziantep olmak iizere
Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde birbirlerinden bagimsiz orta ve biiyiik 6l¢ekli 70 isletmenin
isgiicli devir hizi, finansal performans ve satis oranlarni IKY uygulamalar1 ve bilgi

sistemlerinin nasil etkiledigi tartisilmistir.



BOLUM 1
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ve ORGUTSEL PERFORMANS ILiSKiSi

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Orgiitler icin Onemi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) en genel ifade ile orgiitlerin insan kaynaklari
alaninda, Orgiitsel ve c¢evresel boyutta uygulanan, orgiit amacglarina etkin bir sekilde
ulagmak icin gergeklestirilen gorev ve faaliyetler biitlinii olarak tanimlanabilir (Schuler ve
Jackson, 1989). Bir orgiitiin insan kaynaginin saglanmasi ve koordine edilmesine yonelik
tiim faaliyetler, IKY ni olusturur (Lloyd ve Leslie, 1997). Bir baska ifade ile 1KY bir
orgiitiin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda, ihtiya¢ duydugu insan giiciinii en iyi sekilde
bulmak, motive etmek, gelistirmek, ddiillendirmek ve devamliligini1 saglamak i¢in ortaya
konulan plan, program ve stratejilerin uygulanmasidir (Tanke, 1990). IKY ile 6rgiitlerin
hedeflerine ulagmak icin gerekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida ¢alisanin
istihdami, egitimi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi amaglanmaktadir (Boone ve Kurtz,
1998). IKY,1960-701i yillarda ABD’de ki bir akademik alan olarak gelismeye baslamis

ve sonrasinda diinya geneline yayilmistir (Brewster, 1994).

Isletmelerde IKY faaliyetleri temel olarak (a) is tanimlar1 ve gerekleri icin is analizleri
yapmak, (b) hedeflenen amaca ulasabilmesi igin gerekli olan calisan gereksinimini nicelik
ve nitelik olarak belirlemek, (c) calisanlar1 segmek ve yerlestirmek, (d) galisanlari
yonlendirmek ve egitmek, (e) kariyer planlamasi yapmak, (f) performans yonetimini ve
Ol¢timiinii yapmak, (g) ticret planlamas1 yapmak, ¢alisan1 odiillendirmek ve motive etmek
(Findikg¢1, 1999; Armstrong, 2006; Dessler, 2008) seklinde ifade edilebilir. IKY ile stratejik
insan giiciinii planlamak, hizli teknolojik gelisme ve bilgi artis1 sonucu bireylerde olusan
bilgi eskimesini dnlemek ve c¢alisanlarin bireysel gelisimlerini saglamak amaglanmaktadir.
Orgiitsel sistem iginde insan iliskilerini parcasal degil, biitiinsel agidan incelemek ve insan
odakli yonetim yaklasimi aracih@ ile orgiitsel gelismeyi saglamak IKY’nin bash
faaliyetleri icindedir (Findik¢1, 1999). IKY, “6rgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri icin
gerekli olan islevleri gergeklestirecek sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi” islemi olarak da tanimlanabilir

(Kasimov, 2006). IKY, 6rgiitiin anahtar kaynagi olan insan kaynagmi bulma, gelistirme ve



calisan bagliliklarinin kazanilmasina yonelik stratejik bir yaklagimdir (Bing6l, 1998).
Isletmelerde iKY uygulamalariin stratejik nitelik kazanmas: IKY’nin rekabet avantaji
saglamasindan ileri gelmektedir (Boxall, 1996). IKY sistemlerinin ve islevlerinin, ¢alisan
tutum ve davraniglar ile onlarin 6rgiit hakkindaki yorumlarini etkilemesi nedeniyle (Ferris
ve digerleri, 1999; Kopelman ve digerleri, 1990) IKY uygulamalarinin 6rgiitsel dgeleri bir
arada tutan ‘tutkal’ gibi algilanmasi gerektigi belirtilmektedir (Evans, 1993). Rekabet
avantajinin ¢alisanlarin c¢abalariyla saglanabilecegini vurgulayan felsefeye sahip olmak,
stratejik bir yaklasim benimsenmek, orgiitsel degerleri ve amaglar1 desteklemek, Orgiitiin
amaglarina etkin bir sekilde ulasmasini saglamak IK'Y’nin temel ilkelerini ifade etmektedir
(Foot ve Hook; akt. Ozdemir, 2010). Yenilik stratejileri, iiretim teknolojileri, orgiit yapisi
ve boyutu, sendikalasma ile IKY uygulamalari arasinda deneysel iliski vardir (Jackson ve

digerleri, 1989).

Giiniimiizde IKY’nin daha iyi anlasilmasi ve &nem kazanmasinda; kiiresellesme,
rekabetin artmasi, bilgi teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler, yeni olusan pazarlara
girebilme, mevcut pazarlarda tutunup, biiyliyebilme, isletme evlilikleri ve toplam kalite
kavraminin gelisip ¢alisanlarin yonetime katilmasi gosterilebilmektedir (Eroglu, 2001).
IKY ’nin 6rgiitlerin en dnemli sermayeleri ve bu sermayenin yonetiminin drgiitler agisindan
stirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj yarattigi konusunda gerek akademisyenler gerekse
uygulamacilar arasinda genis bir mutabakat olugsmustur (Wright ve digerleri, 1994; Lado
ve Wilson, 1994; Ulrich, 1998; Jones ve Wright, 1992; Pfeffer, 1994; Storey, 1992).
Kiiresel pazarda rekabet avantajinin nasil kazanilacagi tartisilirken; (Porter, 1990) islevsel,
geleneksel ve doniisiimsel uygulamalar olarak kayit tutma, ise segme ve yerlestirme, egitim
ve calisan iliskileri gibi fonksiyonlar1 igceren IKY uygulamalarmin incelenmesi geregi

ortaya ¢ikmistir (Wright ve digerleri, 1998).

Strateji, Orgiitiin uzun vadeli amaclarina ulasmak i¢in kullandig1 en 6nemli yoldur
(Hussey, 1996). “Stratejik” olarak tamimlanan “IKY” &rgiit hedeflerine ulasilmasina
yardimet olan, beseri sermayeyi temin eden, i¢sel olarak tutarli politika ve uygulamalar
setinin tasarlanmasi ve gergeklestirilmesi olarak tanimlamistir (Huselid ve digerleri, 1997).
Stratejik IKY’nin (Lengnick-Hall ve digerleri, 2009 ) IKY stratejilerinin dogru bigimde
belirlenebilmesi, gelecekteki orgiitsel gereksinimler ve oOrgiitiin var olan yeteneklerinin
karsilagtiritlmali analizi ile gergeklestirilebilecegi ifade edilmistir (Gratton, 1999). Stratejik

IKY; orgiit performansim iyilestirmek, yenilik¢iligi ve esnekligi artiran 6rgiit kiiltiiriinii



gelistirmek amaciyla IKY nin stratejik amag ve hedeflerle uyumlu hale getirilmesi (Truss
ve Gratton, 1994), orgiitiin amagclara ulasmasi igin planlanmis IKY faaliyetleri (Wright
ve McMahan, 1992) ve orgiitiin amaglarin1 ger¢eklestirmesi igin insan kaynaginin planl ve
etkili kullanilmasi olarak da tanimlanabilirken (Greer, 2000) ayrica, Orgiit stratejisi ile olan
iliskilendirme siireci tanmmmi da kullanilabilinir (Ulrich, 1997). Stratejik IKY; rekabet
avantaji (Wright ve digerleri, 2001), stratejik sonuglara odaklanma (Miles ve Snow, 1984;
Schuler ve Jackson, 1987) ve orgiitsel performans (Becker ve Huselid, 1998) konulari
iizerinde etkilidir. IKY yaklasimmn stratejik niteligi, IKY uygulamalarinin finansal
performans, isglicii devri ve verimlilik gibi orgiit performansi i¢in son derece Onemli
orgiitsel ciktilar etkilemesinden ileri gelmektedir (Richard ve Johnson, 2001). Stratejik
IKY nin 6rgiitsel performans: olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir (Harris ve digerleri,
2001; Huselid 1995; Huselid ve digerleri, 1997). Stratejik IKY nin; verimlilikte artis
(Ichniowski ve digerleri, 1997; MacDuffie 1995), isletme degerinin artmasi (Huselid,
1995), daha yiiksek kar, finansal performans artis1 (Becker ve digerleri, 1996; Delery ve
Doty 1996) gibi sonuglar1 vardir.

Stratejik IK'Y "nin, IKY uygulamalarmin 6rgiit stratejileri ile biitiinlestirildiginde ortaya
cikabilecegi savunulmustur (Miles ve Snow, 1984) fakat tiim IKY uygulamalarinin
stratejik olamayacagina, bazilarmin stratejik, bazilarinin ise igvelsel olabilecegi

tartisitlmaktadir (Guest, 1989; Miller, 1989; Sayilar, 2004).

1.2. Kuramsal Cerceve: IKY’nin Stratejik Nitelik Kazanma Siireci

Stratejik IKY ve orgiit performans: arasindaki iliski ilgili yazinda genel olarak dort
temel yaklasima dayandirilmaktadir. Bu yaklasimlar; Evrenselci, Durumsal, Bigimsel ve
Baglamsal olarak (Becker ve Gerhart, 1996; Ferris ve digerleri, 1999; Guest, 1997; Leede
ve Looise, 2005; Martin-Alcazar, 2005) tanimlanabilir.

En iyi uygulamalar (best practices) olarak da adlandirilan evrenselci yaklasim, IKY ve
performans arasindaki kuramsal temellerin anlagilmasi ve baglantiy1 anlamaya 151k tutan ve
en ¢ok test edilip, desteklenen yaklasim olmustur. IKY’nin orgiitlen uyumu ve IKY
alanindaki en iyi uygulamalar ne kadar ¢ok uygulanirsa, verimlilik, isgiicii devri veya
finansal c¢iktilar gibi Orgiitsel performans gostergeleri 0 kadar olumlu etkilenecegi
savunulmugtur (Guest, 2011). Evrenselci yaklasimi kabul eden biitiin orgiitler, en iyi

olarak belirlenmis ve her kosulda kullamlabilecek IKY uygulamalarini kullanarak basariya



ulasabileceklerdir (Khilji ve Wang, 2006; Martin-Alcazar ve digerleri, 2005; Shih ve
digerleri, 2006). Evrensel IKY uygulamalarmin rekabet {istiinliigiinii saglamak ve
stirdirmek i¢in kullanilabilecegini (Pfeffer, 1995; Pfeffer ve Veiga, 1999) ve bu
uygulamalar ile orgiitsel performans arasindaki iliskiyi belirtmektedir (Youndt ve digerleri,
1996). (Delery ve Doty, 1996), Evrenselci yaklasimi benimseyen arastirmacilarin
belirttikleri (Kerr ve Slocum, 1987; Miles ve Snow, 1984; Osterman, 1987; Pfeffer, 1994;
Sonnenfeld ve digerleri, 1988) uygulamalardan, en fazla goriis birliginin bulundugu yedi
uygulama; orgiit i¢i kariyer olanaklari, egitim sistemleri, performans degerleme, etkili
ticretlendirme ( 6rn.kar paylasimi), is giivencesi, ¢alisan katilimi, ¢alisanla iletisim (bilgi
paylasimi) ve kapsamli is tanimlaridir. Evrenselci yaklasim ya da en iyi uygulamalar
yaklagimi bazi IKY uygulamalarinin digerlerinden her zaman daha iyi oldugunu ve her
Orglitiin bu en iyi uygulamalari benimsemesini varsaymaktadir (Chenevert ve Tremblay,
2009). En iyi uygulamalarin biitiin orgilite genellenebilir ve bunu uygulayan orgiitlerin
performanslarinin yiliksek olacagi varsayilmaktadir (Giirbiliz, 2011). Evrenselci yaklagim;
her orgiitiin takip etmesi gereken en iyi uygulamalari tamimlamakta ve IKY
uygulamalarinin bir biitiin halinde uygulandig1 zaman etkili ve performansa en ¢ok katki
yapacak halini alacagini 6ngérmektedir (Stewart ve Brown, 2009). En iyi uygulamalarin
diger bir dzelligi de 1KY nin, orgiitler igin nasil siirdiiriilebilir rekabet avantaji olacagim
vurgulamasidir (Giirbiiz ve Mert, 2011). IKY ve o6rgiitsel performans arasindaki iliskinin
anlagilmasinda temel yaklasimlardan biri olan evrenselci kuramin gegerliligine iliskin
yapilan aragtirmalar (Delery ve Doty, 1996; Delaney ve Huselid, 1996; Huselid, 1993,
1995; Youndt ve digerleri, 1996). En iyi uygulamalarin belirlenmesine yardimei olmustur.
Ote yandan yazinda bazi farkliliklar olsa da calisamlardaki ortak goriisiiniin ¢alisan
becerilerinin IKY uygulamalari ile giiglendirilebilecegidir (Youndt ve digerleri, 1996).
Evrenselci yaklagimi gelistiren ve farkli bir bakis agisiyla IKY ve orgiitsel
performans iliskisine bakan durumsallik yaklagimi, drgiit stratejileri ile IKY uygulamalar
arasindaki iliskiyi i¢c ve dis cevre kosullariyla birlikte degerlendirilmesi gerektigini
vurgulamaktadir (Becker ve Gerhart, 1996; Ferris ve digerleri, 1999; Guest, 1997; Leede
ve Looise, 2005; Martin-Alcazar, 2005). En iyi uyum olarak da ifade edilen bu yaklagimda
IKY stratejilerinin, her orgiitiin kendi rgiitsel ve cevresel kosullariyla biitiinlesince daha
etkin olacagi savunulmaktadir (Khilji ve Wang, 2006; Shih ve digerleri, 2006). Cevresel
sartlara uygun degisimi ve uyumu gosteren Orgiitlerin daha {istiin performans

sergileyecegini ileri slirmektedir (Guest, 1997). Durumsallik yaklagiminin geligimi



1950’lerden baslayarak arastirmacilarin odaklarmi lider ve grubunu g¢evreleyen ortamsal
etkilere cevirmesiyle baslamistir (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1997). 1970’lerden sonra ortaya
cikmaya bagslayan durumsallik yaklasiminin gelismesine, orgiitsel olaylar1 agiklamada,
klasik ve neoklasik teorilerinin yetersiz kalmasinin énemli katkis1 olmustur (Geng, 2007).
Durumsallik yaklasiminin temelinde, 6nemli olanin biitiin oldugu, pargalarin bu biitiinii
etkiledigi oranda Onemli oldugu goriisiine dayanmaktadir (Tosi, 2009). Durumsallik
yaklasimi; oOrgiitlerin, verimliliklerinin artirilmasi, insana fayda saglama islevlerinin
gergeklestirilmesi ve biitlin amaglarina ulagmalarinin saglanmasinda 6nemli bir rehberdir
(Sucu, 2000). Bu yaklasim oOrgiit olgusuna daha derinden bakmaya ve durumsal olarak
yonetsel uygulamalara dair belirli kuram ve tanimlamalari belirlemeye yardimct
olmaktadir (Youndt ve digerleri, 1996). Durumsallik yaklagimi bir 6rgiit i¢in iyi olanin,
diger bir orgiit icin iyi olmayabilecegini, bu yiizden belirli IKY politikalarinin rgiitiin
performansi lizerinde ayni etkiyi her zaman yapmayacagini ifade etmektedir (Kintana ve
digerleri, 2006; Lertxundi ve Landeta, 2011). Cevresel sartlara uygun degisimi ve uyumu
gosteren Orgiitlerin daha {stiin performans sergileyecegini ileri siiriilmektedir (Guest,
1997). Orgiitiin disinda kalan her sey olarak tanimlanan (Hatch, 2006) cevre faktdrii, her
orgiitiin - ozelliklerine gore degismekle birlikte ayni zamanda belirsizlik derecesi
artmaktadir. Bu yaklagim gevresel sartlari iki boyutta ele almaktadir (Martin, 2010). Bunlar
IKY ve orgiit stratejisinin uyum derecesi ile IKY politikalart ve uygulamalari ile
biitiinlesme derecesidir. Durumsalc1 yaklagima gore etkili bir performans hedefleniyorsa,
strateji gibi orgiitsel 6zellikler benzersiz davranis ve roller gerektirmektedir (Bayat, 2008).
Bir orgiit tim yonleriyle birbirine uyumlu yani strateji, orgiit, insanlar ve kiiltlir birbiriyle
etkilesim i¢cinde olmadikca yiiksek performansi siirdiirmesi miimkiin degildir (Beer, 2009).
Bicimsel yaklasim ile ise yalmzca IKY uygulamalarmin 6rgiitsel ve cevresel kosullarla
tutarli olmakla kalmayip ayn1 zamanda insan kaynaklar faaliyetlerinin de kendi arasinda
icsel olarak ta tutarli olmasi gerektigini belirtmektedir (Martin-Alcazar, 2005).
Durumsallik yaklagiminin uzantis1 olarak degerlendirilen bi¢gimsel yaklagima gore, orgiit,
hem dikey hem de yatay olarak basarili olabilecegi IKY sistemini gelistirmelidir. Yatay
uyum, bir Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinin i¢ tutarhiligini ifade
ederken, dikey uyum oOrgiitiin genel isletme stratejileriyle insan kaynaklari stratejileri
arasindaki uyumu ifade etmektedir. Etkin IKY sistemi orgiit stratejisiyle tutarli olan

sistemdir (Raduan ve Kumar, 2006).



IKY uygulamalarinda baglami 6nemine vurgu yapan baglamsal yaklasim, IKY ne
uluslararast boyut ekleyerek ozellikle kiiltiirel, sosyal ve politik farkliliklarin uluslararasi
alanda faaliyet gosteren orgiitlerin IKY yapisinda getirdigi degisimleri aciklamaktadir
(Martin-Alcazar ve digerleri, 2007). Kaynak temelli yaklasim ise IKY uygulamalarinin
performans iizerindeki etkisini agiklarken (Takeuchi ve digerleri, 2003). IKY islevlerinin,
taklit edilemeyen ve diger Orglitsel kaynaklarin yerine gecemeyen dogasinin, Orgiit
calisanlarinin gelisimine imkan vererek oOrgiitlere deger kattigin1 savunmaktadir (Sheehan
ve digerleri, 2007).

IKY uygulamalarinmn &rgiit performansi {izerindeki etkisinin nedenselligi yukarida
ifade edilen kuramsal yaklasimlarla agiklanabilir. Bu c¢alismada insan kaynaklar1 bilgi
sistemlerinin IKY uygulamalar1 ve &rgiit perfromans gostergeleri arasinda énemli rolii
tartigilacaktir.  Bilgi sistemlerinin s6z konusu iligkideki rolii islem maliyeti kuraminin
temel soylemi olan orgiitlerin islemlerindeki maliyetleri ekonomize etme varsayimi ile
aciklanabilir. Islem maliyeti kurami1 IKY islemlerini biirokratik maliyetler baglaminda
degerlendirmekte ve bu maliyetleri diisiirecek eylemlere dikkat ¢ekmektedir (Sayilar,
2004). Bu baglamda isletmeler IKY uygulamalarinda bilgi sitemlerini etkin kullanarak
maliyetleri diisiirme ve Orgiit performans gostergelerinde iyilesme yaratabilirler. Bu
kapsamda bu calismanin bagimli degiskeni olan Orgiit performans gostergeleri olarak
degerlendirilebilecek dlgiitleri ve bunlari etkileyecek IKY uygulamalarii aktarmak énemli

olacaktir.

1.3. IKY’nin Orgiit Basar1 Gostergelerine Etkileri

Gelecekte ekonomik ve stratejik rekabet avantaji, Orgiitlerde ki insan giict
olusturacaktir (Smith ve Kelly, 1997; Van de Ven ve digerleri, 1999). Ekonomiler;
calisanlarin bilgi birikimleri, yetenek, beceri ve diger 6zelliklerine giderek artan bir sekilde
baglidir (Ulrich, 2001). Diger orgiit kaynaklarin aksine entelektiiel sermayeyi taklit etmek
zordur. Orgiitler cevrelerini etkileyen ve onlardan etkilenen yapida (Scott, 1998)
olduklarindan &rgiit ile IKY stratejileri arasinda uyum beklenir (Lengnick-Hall ve
Lengnick-Hall, 1988) ve orgiitlerde hem o6rgiit dis1 hem de orgiit i¢i bilesenler arasindadir
(Braid ve Meshoulsm, 1988; Cabrera ve Bonache, 1999).



IKY Kkararlarinin  orgiitsel performans {izerindeki etkisi, orgiitsel etkinligi
gelistirmek, isletme gelirini arttirmak ya da isgiicii verimliliginin arttirilmasi yoluyla
degerlendirilmektedir. Isgiicii devir hiz1, satis oranlar1 ve finansal performansmin orgiit
performansina etkileri en ¢ok tizerinde durulan isletme performans gostergeleri olmustur
(Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Cho, 2004; Wright ve digerleri, 1994; Lado ve Wilson,
1994; Ulrich, 1998; Jones ve Wright, 1992; Pfeffer, 1994). Tlgili yazin bulgular
dogrultusunda bu ¢alismada da orgiitiin IKY iliskin temel basar1 gostergeleri olarak; isgiicii
devir hizi, isletme satis oranlar1 ve finansal performans temel alinacaktir.

Calisan verimliligi, oOrgiit calisanlarinin is yerindeki etkinligini tanimlamak
amacityla kullanilan bir terimdir. IKY yapilan yatirimim geri doniisiinii sayisal degerlere
dontistiirmek ve rakip firmalarin verimliliklerini karsilagtirmada kullanilabilen bir indeks
olarak da degerlendirilmektir. Calisan verimliliginin gostergeleri olarak isletme diizeyinde
degerlendirilen isgiicii devir hizi, isletme satis oranlar1 ve finansal performans gibi
performans gdstergelerinin  olusumunda c¢alisan tutum ve davraniglarinin  etkisi
bulunmaktadir.

Orgiit performans: ve 1KY faaliyetleri arasinda i¢ ice bir iliski séz konusudur
(Ferris ve digerleri, 1999). IKY 'nin isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan
islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli c¢alisanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemlerinin biitiinii (Boone-Kurtz,
1998) olarak degerlendirilirse orgiitsel performansi artirmak igin IKY sistemini &rgiit
stratejisiyle uyumlu hale gelmesi gerekmektedir (Youndt ve digerleri, 1996). (Katau ve
Budhwar, 2006) calismalarinda orgiitsel performans kavramini gesitli yazarlara gore
derlemislerdir. Orgiitsel performans, orgiitiin amaclarin1 yerine getirilme derecesi olarak
ifade edilmektedir (Dyer ve Reeves, 1995). Etkinlik kapsaminda, orgiit kaynaklarmin
verimli kullanimini (Rogers ve Wright, 1998) ifade eder. Ayrica, isletmelerin gelecekteki
firsatlar1 ya da iistesinden gelinmesi gerekenleri bir araya getirecek kapasiteyi gelistirmeyi
(Delenay ve Huselid, 1996) ve tiim katilimcilarinin (galisanlar, miisteriler ve paydaslar)

memnuniyetini arttirmadir (Guest, 2001).

Orgiitlerin durumsal olarak belirli IKY uygulamalarmi se¢mesinin orgiitsel
performansi artirmada daha etkili oldugu bilinir (Horgan ve Miihlau, 2003). Yiiksek
performansh orgiitler yapilar1 geregi daha az hiyerarsik kademeye sahip olduklarindan, is

akiglar1 boyunca ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin performansa aktarimini saglamalidirlar



(Lawler, 2008). Siirdiriilebilir yiiksek performans orgiit yapisini, insanlarin ve isin
dogasini dikkate alan bir tasarimla sonu¢ verir (Mohrman ve Lawler, 1997). Orgiit

tasariminda yanlis parcalarin bir araya getirilmesi, orgiitiin etkinligini azaltir (Mintzberg,

1981).

IKY, insan ve bilgi kaynagini birlestirerek orgiit basarisina katki saglar (Teo ve
digerleri, 2007). Hedeflere yonelik birey davraniglarini yonlendirmenin ya da kontrol
etmenin (Ouchi, 1980) yollarindan biri olarak IKY’nin, orgiitsel performans iistiinde etki
yaratmasi beklenir. IKY’nin &rgiitsel performans (verimlilik, finansal gostergeler vb.)
tizerinde ne sekilde etki yarattigi sorusu, literatiiriin en sicak tartisma konularindan birini
olusturmaktadir (Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delaney ve Huselid, 1996; Wood, 1999;
Pauwee ve Richardson, 2001; Guest, 2001; Youndt ve Snell, 2004). Orgiit stratejilerinin
IKY’ni, dolayistyla da orgiitsel performansi etkileyen temel durumsal faktor olarak kabul
edilir (Colbert, 2004). (Collins ve Clark, 2003) yaptiklar arastirmada IKY uygulamalarinin
etkili bir sekilde gerceklestirilmesinin ¢alisan is performansini olumlu yonde etkiledigini
belirtmistir. IKY uygulamalar1 ve stratejik planlamanin biitiinlesmesi ve IK politika ve
uygulamalarinin orgiit performansina katkisi ¢ercevesinde sekillenmektedir (Guthrie ve
digerleri, 2011). Siirdiiriilebilir rekabet tstiinliigiinii saglayabilmek i¢in ¢ogu orgiit insan
unsurunu birinci siraya koymaktansa kiiciilme, ¢alisan maliyetlerini azaltma gibi yontemler
uygularken, insan unsurunu stratejilerinin merkezine koyan orgiitler daha uzun dénemli
geri doniisleri elde etmektedir (Pfeffer ve Veiga, 1999). Etkin IKY uygulamalari rekabet
avantaji yaratmaktadir (Barney, 1991). IKY uygulamalarmi destekleyen stratejiyle
uygulandiklarinda performansin giiglenecegi beklenmelidir (Richard ve Johnson, 2001).
Yiiksek performansli bir orgiit icin IKY uygulamalarinin 6rgiit performansini optimize
etmek igin Orgiite dzgii belirlenmelidir (Behrens, 2008). Orgiitsel performans, orgiitiin
amaglanmig hedeflere yonelik ulasabildigi ya da saglayabildigi nicel ve nitel olarak
anlatimdir (Simsek ve Nursoy, 2002). Orgiitsel performans ¢iktilarmi kisa ve uzun
donemli olmak iizere ikiye ayrilir; kisa donemli ciktilar arasinda bireysel diizeyde
calisanlarin baghiligmin ve teknik bilgi, beceri ve yeteneklerinin arttirilmasi, IKY
islevlerinin maliyet etkinliginin saglanmast ve 1is gilici devir hizinin azaltilmasi
gelmektedir. IKY’nin orgiitsel performans iizerindeki etkisinde en ¢ok kullanilan
gostergelerden biri isgiicli devir hizi ya da baska bir anlatimla ¢alisanlarin isten ayrilma

oranidir.
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IKY’nin &rgiitsel performans iizerindeki etkisine dnem verilmesinin nedenleri;
orgiitte etkili IKY sistemleri ve stratejilerini dogrudan dogruya verimliligin gelisimine,
iretim maliyetlerinin azalmasimna ve baglh olarak da oOrgiit performansini arttirmasi
(Bhattacharya ve digerleri, 2005; Marangoz ve Biber, 2007) ve orgiitiin amaglarina daha
hizli ulagsmasini saglamasi, degisen ve belirsiz ¢cevre kosullarina karsi hayatta kalabilmek
gibi faktorler ifade edilmektedir (Cho, 2004). Orgiitsel performans; etkililik, etkenlik,
verimlilik, kalite, stirekli iyilestirme, yenilik ve karlilik gibi performans boyutlarinin uygun
birlesimi sonucunda etkisini gosterecektir (Bredrup, 1995). Orgiitsel performans
biitiinlesmis orgiit ve IKY siireclerinin gelistirilmesine dzen gdsterilerek arttirilabilecegi
gibi (Canman, 2000), iKY kararlarmin &rgiitsel performans iizerindeki etkisi, orgiitsel
etkinligi gelistirmek, Orgiit gelirlerini arttirmak ya da isgiicii verimliliginin arttirilmasi
yoluyla saglanmaktadir (Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Cho, 2004). (Huselid, 1995)
tarafindan yapilan calisma, prim sistemleri, segici ise alma teknikleri ve ¢alisanlarin
katthmi gibi IKY faaliyetlerinin daha diisiik isgiicii degisim oranma, daha yiiksek
verimlilige, calisanlarin beceri gelisimleri ve motivasyonu {iizerindeki etkileri yoluyla
orgiitsel performansi arttirdigini 6ne siirmiistiir.

Calisan motivasyonu, egitimi ve gelisimi gibi yiiksek performansh is
uygulamalarinin is giicii devir hiz1 lizerinde (Huselid, 1995) ve calisanlarin algiladiklari
destek ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iligski bulunmaktadir (Wayne, 1997; akt.
Randall ve digerleri, 1999). Orgiitte ki IKY uygulamalar1 ve isten ayrilma niyeti arasinda
ki iliskiye bakildiginda; isgiicli segcme ve yerlestirme islevinin etkililigi ile ¢alisanin isten
ayrilma niyeti arasinda ters yonlii iliski oldugu, 6zellikle de ¢ekici iicretlendirme ve egitim
uygulamalarinin isten ayrilma niyetini azalttigt sonucuna varan ¢alismalar yazinda
mevcuttur (Shaw ve digerleri, 1998; Chang, 2005; Lam ve digerleri, 2009; Tiiziin, 2013).
Isgiicii secme ve yerlestirme islevinin etkililigi ile calisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda
ters yonlii iligki oldugu sonucuna varan c¢alismalarin yani1 sira, Ozellikle cekici
ticretlendirme ve egitim uygulamalarinin isten ayrilma niyetini azaltti§i sonucuna varan
caligmalar da mevcuttur (Shaw ve digerleri, 1998; Chang, 2005; Lam ve digerleri, 2009;
Tiiziin, 2013). Arastirmalar amacina uygun yapilmayan performans degerlemede
uygulanan politikalarin ve politik unsurlarin isten fiziki ve psikolojik olarak ayrilmaya yol
actigimi (Cropanzano ve digerleri, 1997; Kacmar ve digerleri, 1999) ve isten fiziki ve
psikolojik olarak ayrilmaya yol agabilecegi ve isten ayrilma niyetini artirabilecegini

gostermektedir (Cropanzano ve digerleri, 1997; Kacmar ve digerleri, 1999).
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1.4. IKY Islevleri ile Orgiitsel Performans Iliskisi

1.4.1. Isgiicii Planlama Secme ve Yerlestirme ve Orgiit Performansina Etkileri

IKYY, insan1 yatirim yapilacak en énemli kaynak olarak goriir (Giiler, 2007). Beseri
sermaye ve IKY politikalarinin performans iizerindeki etkisi (Schultz, 1971; Duncan ve
Hoffman, 1981; Rumberger, 1987; Snell ve Dean, 1992) ve yapilan ¢alismalarda etkili
igglicli planlamasimin orgiitsel performans ile dogrudan iliskisi oldugu tespit edilmistir

(Terpstra ve Rozell, 1993; Cho, 2004).

IKY, orgiitsel amaglara ulasabilmek igin orgiitteki insan kaynaklarin1 en etkili ve
verimli bi¢imde harekete gecirecek faaliyetlerin koordine edilmesi ve yiiriitiilmesidir
(Aldemir ve digerleri, 2001). 1KY, 6rgiitiin amagclarin1 gerceklestirmek igin yeni insan
kaynaklart bulmayi, sahip oldugu insan kaynagmi korumayi ve gelistirmeyi igeren
faaliyetlerden olusur (Simsek ve Oge, 2007). Orgiitlerde rekabetci iistiinliik yaratmak
amactyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili
politikalar olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren
bir disiplindir (Yiiksel, 2003). Planlama faaliyetleri orgiitiin ne nitelik ve sayida personele
ihtiyact oldugunu ortaya koyar ama asil sorun bu nitelik ve sayida insanin nereden
bulunacagidir (Yiiksel, 2000). Isgiicii eksikligi veye fazlahgmin, yonetim icin bir maliyet
unsuru olmadan, hesaplanmasina ve diizeltilmesine imkan saglar, isgiiciiniin yetenek ve
becerilerini en iist diizeyde kullanmasini, personel ile ilgili sorunlarin tan1 ve ¢oziimiiniin
kolaylastirtlmasini, st diizey is planlarinin gelistirilmesine yardimci olunmasini ve diger
IKY faaliyetleri ve politikalarinin degerlendirilmesine olanak saglar (Oztiirk, 2009).
Bosalan kadrolar i¢in personel ihtiyaci, i¢ kaynaklardan ya da dis kaynaklardan
saglanabilir (Deringdl, 2010). Objektif ilkelere dayali bir ¢alisan Secim siireci isletmeye
kars1 gliven olusturdugu gibi, adaylar arasindan en iyisini segcmekle isletmeye daha verimli
bir ¢alisma olanagi verir (Yurdatapan, 2011). IKY, orgiitte is giiciiniin etkin bir bigimde
olusturulmasi, gelistirilmesi ve devam ettirilmesi i¢in ortaya konan faaliyetlerin tamamidir

(Daft, 1993).

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarmi en akilct bir sekilde kullanmayi,
giiniimiizde ve gelecekteki insan giici kaynagimi nicelik ve nitelik agisindan
kararlagtirmayr amag¢ edinen Ongoriiye insan kaynaklari planlamasi denilmektedir

(Kiziloglu, 2012). IKY, calisanlar arasinda var olan farkliliklar izlemek, dl¢gmek ve nesnel
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kriterleri gbz oniine alarak degerlendirmek zorundadir (Sabuncuoglu, 2000). Isgérenlerin
iliskilerini yonetsel bir yap1 i¢inde ele alan, orgiit kiiltiiriine uygun calisan politikalarini
gelistiren, insana odaklanmis ve bu ydniiyle drgiit yonetiminde IKY kilit islev gdrmektedir
(Findik¢1, 2000).  Isgiicii planlamasinin personel devir hizinmi azalttigi goriisiinii
destekleyen ¢ok sayida calisma vardir (Huselid, 1995). Ayrica, isgiicii planlamasinin
satiglar1 arttirdi@i  gorlistinii  destekleyen calismalar da bulunmaktadir (Ahmad ve
Schroeder; Cho, 2004; Guest, 1997; 2003; Truss, 2001).

1.4.2. Hizmet Ici Egitim ve Orgiit Performansina Etkileri

Egitim ile deger sistemi ve inanglar etkilenir, hayata bakis agis1 belirlenir. Calisan
davraniglarin1 gelistirir, kisinin ufkunu gelistirir ve kalite ancak egitim ile elde edilir
(Gedik, 2008). Calisanlarin mevcut isi ile gelecege doniik kariyerleri i¢in hangi konularda
egitilip gelistirilmeleri gerektigi ortaya gikacaktir (Diindar, 2002). Insan kaynag1 seciminde
en isabetli se¢im yapilmis olsa bile, ¢alisanlarin degisikliklere ayak uydurabilmeleri ve
daha iist kademe gorevlerine ilerleyebilmeleri icin egitime tabi tutulmalari zorunludur.

Aksi taktirde orgiitlerin hedefine ve amaglarina ulasabilmeleri beklenemez (Simsek, 2007).

Egitim programlarindaki artisin diisiik verimlilige sahip olan orgiitlerde orgiit
amaglarmin basarilmasinda ve isgiicii verimliliginin arttirnlmasinda onemli katkilar
sagladig1 goriilmiistiir (Bartel, 1994). Orgiitte egitim ve gelisme; Orgiit degerlerinin ve
amaglarmin Orgiite yeni alinan g¢alisanlarabenimsetilmesi, yetenek ve performanslarini
arttirmak i¢in gerekli egitim programlarinin belirlenip, uygulanmasi ve orgiit ¢alisanlarina
sirekli 6grenme Kkiiltliriiniin yaratilmast uygulamalarimi kapsadigini ifade etmektedir
(Schuler, 1998). (Russell ve digerleri, 1985)’a gore; egitimli ¢alisanlar ile performanslar
arasinda giiclii bir iliski oldugunu saptanmis (Cunha ve digerleri, 2003). Gelistirici egitim
deneyimlerinin algilanan orgiitsel destek ile olumlu yodnde iliskisi bulunmaktadir

(Eisenberger ve digerleri, 1997).

Egitim 6grenmek icin bir firsattir. IKY uygulamalarinda ki egitim ile calisan bilgi,
beceri ve yeteneklerinin gelismesine yardimci olur, 6rgiit performansini olumlu sekilde
etkiler (Schuler ve Jackson, 1995) ve egitim faaliyetlerinin personel devir hizin1 azaltacagi
yoniinde yapilmis calismalar da bulunmaktadir (Guest ve digerleri, 1997). Isgérenler,

deger wverildigini ve kendisinin Onemsendigini hissettifinde Orgiit tarafindan
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gerceklestirilecek degisim yiikiimliilikklerine de giiven duymasi saglanir (Wayne ve
digerleri, 1997). Egitim, kisileri 6grenmek i¢in harekete gecirebildigi, istenen davraniglari
ortaya cikarabildigi 6l¢lide basarili sonuglar verir (Baltag, 2009).

Orgiitlerde verilen egitim ve gelistirme faaliyetleri calisanlara sadece belli
donemlerde degil, tiim is yasami boyunca uygulanmalidir (Deringdl, 2010). Ekonomik,
toplumsal ve teknolojik alanda goriilen siirekli degisim ve gelisim, gerek Orgiitleri gerekse
calisanlari, bunlara uyum agisindan, yenilemeye, yani egitime zorlamaktadir (Uyargil ve
digerleri, 2010). Devamli olarak teknolojik degisikliklere ¢alisanlarin kendilerini
uydurmasi, degisen veya eklenen egitim kosullarini yerine getirmesi i¢in yasamini egitim
siireci icerisinde gecirmesi gerekmektedir (Simsek, 2007). isbirligi ve dayanisma,
davraniglarda gelisme, moral ve 6zgiiven duygusunda yiikselme, terfi olanaklar1 ve egitim
arttikga Tlretim, tiretim arttikca iicret dilizeyinde yiikselme gibi katkilart vardir
(Sabuncuoglu, 2011). Orgiitlerin isgiicii devir hizin1 diisiirmek, calisan istihdaminin
devamini saglamak i¢in, egitimin en 6nemli degisken oldugunu belirtmistir (Werner, 2000;
Tiizin, 2013).

1.4.3. Performans Degerleme ve Orgiit Performansina Etkileri

Performans degerleme, IKY nin &nemli islevlerinden birisi olup, bireylerin drgiitsel
amagclar dogrultusunda ve belirli bir donem igerisinde iirettikleri sonuglarin analiz edilmesi
ve ¢esitli alanlarda (iicret belirleme, terfi vb.) kullanilmasidir (Akdemir, 2009). Ulasilmasi
giic fakat miimkiin amaclar ve standartlastirilmis performans degerleme siirecine
calisanlarin  verimliligini 6nemli Olgiide arttirmakta (Cho, 2004) ve performans
degerlemelerinin ¢alisan verimliligi ile satislar tizerinde ki etkisi kanitlanmistir (Huselid,
1995).

Performans degerleme ile orgiitiin etkinligi ve verimliligi artar, hizmet ve {iretimin
kalitesi gelisir. Ayrica calisanlarin gelisme potansiyelleri daha uygun belirlenir,
calisanlarla iletisim ve iligkiler daha olumlu bir hale gelir boylece ¢alisanlarin ve birimlerin
performans1 geliserek calisanlarin gilicli ve zayif yonleri daha kolay belirlenir. Bu
dogrultuda calisanlarin orgiitteki rol ve sorumluluklari daha i1yi anlasilir, performansina
iliskin elde ettigi olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve Ozgiiven gelisir (Canman,
1993; Argon ve digerleri, 2004; Uyargil, 2009; Barutcugil, 2004). Bu siirecteki etkililik ile

bireyin is performansini iligskilendirerek, performans degerlemede uygulanan yontemlerin
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ve adil degerlendirmenin ¢alisanlarin is performansini artirdigi sonucuna varmistir (Poon,
2004).

Isi degil isi yapam ve onun basarisini ya da isteki basarisizigim degerlendiren
performans degerlemesi genel bir tani i¢inde, personelin isindeki basarisi, isteki tutum ve
davraniglari, ahlak durumu ve Ozelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, personelin
kurulusun bagarisina olan katkilarin1 degerlendiren planli bir aractir (Yurdatapan, 2011).
IKY ilgili kararlarda hata yapilmasimi énlemek, is tasariminda ki yanlisliklar1 tespit etmek,
insan kaynaklar1 boliimiine yardimei1 olmak, IKY icin dogru ve giivenilir bilgiyi saglamak,
Orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimlerde bulunmak sayabilecegimiz performans
degerleme amaglardan bazilaridir (Ozgen ve digerleri, 2005).

Orgiitsel acidan beklenen amag, verimlilik ve performansmn en iist diizeye
yiikseltilmesidir (Kiziloglu, 2012). IKY nin verimliligi arttirmak ve is yasamnin kalitesini
yiikseltmek gibi iki temel amaci vardir (Bayraktaroglu, 2008). Performans degerlemede
uygulanan politikalarin ve politik unsurlarin isten fiziki ve psikolojik olarak ayrilmaya yol
actigini ve isten ayrilma niyetini artirdigini géstermektedir (Cropanzano ve digerleri,1997;

Kacmar ve digerleri, 1999; Tiiziin, 2013).

1.4.4. Ucretlendirme, Odiillendirme ve Orgiit Performansina Etkileri

Ucretler belirlenirken calisanlarin basari diizeyleriyle iliskili olmasi, esit ise esit
licret verme, piyasa kosullar1 degerlemesi, licret sisteminin isletmenin ¢aligma konusuna ve
is yapisma uygunlugu saglamasi gdz oniinde bulundurulmalidir (Oztiirk, 2009). Ucret ve
maas 0deme planinin olusturulmas: insan kaynaklari yoneticisinin gorevi olsa da diger
yoneticilerinde calisanlarin verimini gézlemek ve performans degerlemesinde belirtmek,
uygun bulduklar iicret diizenlemelerini 6nermek ya da Onerilenler i¢inden uygun olan
segmek gibi sorumluluklar1 bulunmaktadir (Akdeniz, 2010).

Yoneticiler, oOrgiitte bulunan c¢alisanlarin davranislarinin, performansinin ve
etkinliginin artmasinda 6diil sistemini 6nemli ve gelecekteki performans artiglari agisindan
da ciddi bir motivasyon araci olarak gormektedirler (Ghebregiorgis ve Karsten, 2007).
Odiillendirme uygulamalarimnin isgiicii devir hizin1 azalttig, isgiicii verimliligini ve satislar:

arttirdig ispatlanmistir (Cho, 2004).
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Birinci boliimde ifade edilen IKY yonetimi ve orgiitsel performans arasimdaki
iliskideki nedensellik ve kuramsal agiklamalar 1s18inda bu ¢alismanin ilk arastirma sorusu

sOyledir;

Arastirma  Sorusu (1) Isletmelerin gerceklestirdikleri IKY uygulamalarinin érgiitsel
performans gostergeleri (isgiicii devir hizi orani, satis oranlari ve finansal performans)

tizerindeki etkileri nasil farklilagsmaktadir?
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BOLUM 2
BILGI SISTEMLERI, iKY ve ORGUTSEL PERFORMANS ILISKIiSi

Birinci boliimde belirtildigi iizere 1KY uygulamalarmin o6rgiit performansi ve
performans gostergeleri iizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. IKY uygulamalarinin
orgiit performans: iizerindeki iyilestirici etkisiyle birlikte IKY uygulamalarinda bilgi
sistem (BS) kullanimimnin &rgiit verimliligiyle iliskisi 6nem kazanmaya baglamistir. Bu
baglamda IKY uygulamalarmin &rgiitsel performans {izerinde etkisinde orgiitlerde

kullanilan IKBS’nin nasil farklilik yarattigina dair arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadar.

IKY nin gelisimi ile orgiitlerde IKY siireclerinde BS’leri ile, calisanlarin secilmesi
ve yerlestirilmeleri, is tanimlamalariin olusturulmasi, performanslariin
degerlendirilmesi, ticretlendirme, ¢alisan yetistirme ve gelistirme, saglik ve sosyal glivenlik
sorunlariin ¢oziimii gibi konularda yonetsel destek saglama amaci ortaya c¢ikmustir.
Isletmelerde uygulanan BS’lerinin IKY islevlerine igerik ve ydnetim olarak ne derecede
destek sagladigi ve igeriginin nasil olustugu olduk¢ca Onemli bir konu olarak dikkat
¢ekmeye baslamistir. Bu baglamda BT ve BS gelisim siireglerine odaklanmak onemli

olacaktir.
2.1. Bilgi Sistemleri

Sistem; “ortak amag ya da amaglara ulasmak i¢in bir arada calisan birbiriyle iliskili
unsurlarin bir biitiinii ya da siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Richard ve digerleri, 1967).
Tanim olarak BS, hangi verilerin toplanacagi ve nasil yapilacagini belirleyen kurallar
dizisidir (Henry, 1989). 1980’li yillardan itibaren BS’leri orgiitlerin ¢ekirdek yapilarina
girmeye ve yeni teknolojileri deger zincirlerine yerlestirmeyi basaran oOrgiitler ciddi bir
rekabet avantaji kazanmistir (Porter, 1985). BS, enformasyonun ihtiyaclarini gidermek
tizere bilgilerin diizenlenmesi, islenmesi, depolanmasi ve istenildigi zaman iletilmesi i¢in
organize edilmis kurallar biitliniine denir (Harrod’s, 2000).

Teknoloji hem iiretim teknikleri hem de bilgi teknolojilerinin tiimiinii kapsar
(Aksoy, 2005). Bilgi Teknolojileri (BT) en genel anlatimiyla orgiitlerde bilgi akisina katki
saglayan teknolojilerdir (Huber, 1984). Bilginin toplanmasinda, islenmesinden,
depolanmasindan, aglar araciligiryla bir yerden bir yere iletilmesinde ve kullanicilarin

hizmetine sunulmasinda yararlanilan ve iletisim ve bilgisayar teknolojilerini de kapsayan
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biitiin teknolojilere “bilgi teknolojisi” olarak adlandirilabilir (Tonta,1999). BT ile
kuruluglara bilgi saglamak icin kullanilan ve hizla gelismekte olan araglarin, uygulama ve
hizmetlerin biitiinii kastedilmektedir (Webster, 1996). Is basarisinda; is giicii ve bilgi iki
onemli performans gostergesidir (Martinsons, 1994; Teo ve digerleri, 2007).

BT ayni zamanda bir Orgiitiin tasidigi misyonu gergeklestirmek icin ihtiyag
duydugu bilgiyi yonetecek kaynaklarla da ilgili bir kavramdir (Griffin, 1996). Yonetim
faaliyetinde, karar alma ve Orgiit yapisinda ki isleyisi kontrol etmede yardimi olacak
bilginin toplanmasi, islenmesi ve iletilmesi saglayacak vasitalardir (Lewis ve digerleri,
1995). BT leri, ana sistemlerden mikro bilgisayarlara kadar bilgisayar temelli tim bilisim
sistem olup (Powell ve Micallef, 1997) bilgisayar aracilig1 ile bilginin elde edilip, islenip,
saklanip gerek olan yerlere dagilmasidir. BT bireysel teknoloji disiplinlerine ait tiim
yazilim ve donanimlar1 kapsayan, farkli disiplinleri bir arada toplayan, birbirinden farkl
veri islemleri, iletisim teknolojileri, ofis otomasyonlari, {iretim otomasyonlarint belli bir
noktada toplayan bilginin toplanmasi islenmesi, iletilmesi, depolanmasi ve kullanimina
sunumlarmi gerceklestiren bilgi kaynakli teknolojileri ifade eden genel bir kavramdir
(Robson, 1990). BT isletmelerin biitiin birimlerinde kullanilmaktadir (Sarthan, 1998) ve
orgiitlerde stratejik basari icin hayati dneme sahiptir (Dempey ve digerleri, 1997). BT,
orgiitlerde karar alan yoneticilere gerekli bilgiyi saglamak suretiyle orgiit siireclerinin
isleyisini saglayan teknoloji uygulamalaridir (Beskese ve Tanyas, 2008). BT oncellikle, 1s
diinyasina internet, e-posta, video konferans, intranet gibi araclarla iletisimi kolaylastirma

ve ¢abuklastirma avantaji saglamaktadir (Aksoy, 2005).

BT lerinin orgiitsel siireclerde ki degisim {izerinde; baslatici, kolaylastirici ve
imkan saglayici etkileri vardir (Chan, 2000). Orgiitsel karar alma boyutunda, BT ydnetim
BS araciligiyla, gereken verileri toplama, depolama ve dis tehditlere karsilik vermem gibi
cesitli firsatlar1 zamaninda yakalama imkani saglamistir (Alkadi ve Totara, 2003). BT ile
insanlarin birbirlerine olan bagimliligi (DeMarie ve Hitt, 2000) ve BT’lerinin orgiitsel
yasamdaki tamamlayic1 etkisi (Autor ve digerleri, 2003) BT’lerine IKY agisindan bu
konuya odaklanilmasi ihtiyacini dogurmustur. Orgiitsel karar alma agisindan, BT, yonetim
BS’leri araciligiyla gerekli olan verilerin toplanip, depolanip ve yonetiCiler i¢in anlamli
hale getirilmelerinin yani sira digsal tehditlere de karsilik verebilme ve firsatlar1 zamaninda
yakalamaya imkan saglar (Alkadi ve digerleri, 2003). BT, is ve orgiit yasaminin kapsamini
degistirmis, cografi ve zamansal sinirlar yeni anlamlar kazanmistir (Bediik, 2002). BT

kavrami ile sadece bilgilerin degil, ses ve goriintiilerin de islendigi bilinmektedir
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(Giivenen, 1998). Calisanlarin ve islerinin ag seklinde bir orgiitlenmesi durumda bilgi
teknolojileri kullaniminin 10 kat daha fazla verimlilik artisina yol agacagi tahmin
edilmektedir (Tekin ve digerleri, 2000). Hizli bir sekilde sektorler arasinda yayginlasan,
irlin ve tliretim silireci yeniliklerini igeren, Orgiitte maliyetlerin azalma ve verimliligin
artmasina yol agan, ulusal ve uluslararas1 piyasalarda rekabet iistlinliiglinii saglayan yeni
bir teknoloji sistemi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tokol, 2000). BT leri ile insanin birbirine
olan karsilikli bagimliligi ve bu bakimdan bilgi teknolojilerinin firmalarin orgiitsel
yasamindaki tamamlayici islevi BT ile IKY ¢ercevesinden de bakma geregi dogurmaktadir
(Aksoy, 2005).

BS, bir orgiitte karar verme ve kontrolii destekleyen bilgileri; isleyen, saklayan ve
dagitan, birbirleri ile iligkili bilesenlerden olusan (Laudon ve laudon, 2012) bilgi ve veriyi
islem siirecinden gegirerek, anlamli ¢iktilara doniistiiren sistemlerdir (Aktan ve Vural
2005). Bu sistemlerinin amaci, gilivenilir bilgiyi gereken yer ve zamanda teslim

edebilmesidir (Parlakkaya ve Tekin 2002).

Orgiitlerin iyi tasarlanmis bir BS’ne sahip olmasi, maliyet, zaman, verimlilik ve
etkinligine 6nemli ol¢iide katki saglayacaktir (O’Brein ve Marakas, 2007). BS’leri, verinin
saklanmasi, yonetilmesi, islenerek kullanilabilir faydali bilgiye doniistiiriilmesi ve orgiit
icinde ilgili kisi ve birimlere zamaninda ve dogru bir sekilde iletilmesi amaciyla bir araya
getirilen bilgisayar donanimi, yazilim ve diger bilesenlerinden olusan bir biitiin olarak
tanimlanabilir (Durucasu ve digerleri, 2012). Bilgisayar ve BS’leri 6rgiitler i¢in bir rekabet
Ustiinliigiinii saglayan kaynaklardir (Diisiikcan ve Kaya, 2003). Uluslararas1 pazarlarda
calisanlarin, miisterilerin, tedarikgilerin ve diger paydaslarin rekabetci ihtiyaglarini
karsilayabilmek icin BS’lerinin islevi dnemlidir (Sahin, 2009). BS, orgiit birimlerinin
faaliyet alanlarinda ihtiya¢ duydugu bilgilerin saglanmasi, yorumlanmasi, depolanmasi ve
istenildiginde kullanmak igin iletilmesini saglayan sistemlerdir (Anamerig, 2005). Isveren
ve calisanlarin, Orgiit i¢inde kullanimda veya yeni iriinler olusturmada yardimci olan
sistemlerdir (Sahin, 2010). Orgiitlerde kullanilan BS donanim, yazilim, veri tabanu, iletisim
ag1, siirecler ve insandan olusan alti1 temel unsuru barindirmaktadir (Saglam ve Karagiil,
2013). Orgiitlerde, BS personeli, sistemin tasarimindan uygulama alanina kadar yapilmasi
gereken isleri yapmakla gorevli kisidir (Ogiit, 2003). Ayrica, Orgiitlerin temel
fonksiyonlarindan olan muhasebe, finans, siirec yonetimi, pazarlama ve IKY Kkadar

orgiitlerin basarisinda dnemli rol oynar (O’Brien ve Marakas, 2010). Orgiitler; kaliteyi
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artirmak, maliyeti diislirmek ve Orgiit faaliyetlerinde islem siirelerini kisaltmak igin
BS’nden faydalanilmaktadir (Ogiit, 2003).

Orgiitlerde sorumluluk diizeylerine gore BS; islem (faaliyet) diizeyli sistemler, bilgi
diizeyli sistemler, yonetim diizeyli sistemler, stratejik diizeyli sistemler olmak {izere dort
temel tiirde hizmet sunmaktadir (Sahin, 2009). Orgiitler BS’leri ile daha az hata, daha iyi
hizmet ve daha yiiksek iirlin kalitesini elde eder. Ayrica BS’leri, orgiitte ki her yoneticiye
kendi sorumluluk alaninda karar alma, planlama ve kontrol faaliyetlerinin yiiriitiilebilmesi
icin ihtiya¢ duyulan bilgileri saglar (Stone, 2006). Bilgi caginda, bilgi {ireticisi ve
kullanicist, IKY siirecinde etkinligini artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, orgiitlerde
insan kaynaklarina yonelik bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi
paylasimini saglamak amaciyla dagitmak i¢in kullanilan sistemlerdir (Bayraktaroglu ve
Ozdemir, 2004). En yaygin anlamiyla BS, bilginin cesitli ihtiyaglari gidermek {izere
diizenlenmesi, islenmesi, depolanmasi ve istenildigi zaman iletilmesi i¢in organize edilmis
bir kurallar biitiiniidiir (Harrod’s, 2000).

Bilgisayar dayali BS tiirlerini; veri isleme sistemleri, ofis otomasyon sistemleri,
yapay zekd ve uzman sistemleri, karar destek sistemleri, yonetim bilgi sistemleri ve {ist

yonetim destek sistemleri olarak 6 baslik altinda siniflandirabiliriz (Cinar, 1996).

Sekil 1. Bilgi Sistemi Tiirleri, (Cinar, 1996)
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Kaynak: Cmar, 1. 1996. Egitim Yonetiminde Bilgi Sistemleri, Bilim Uzmanlig1 Tezi, inonii Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisil.

Veri igleme sistemleri ile gorevler, kaynaklar ve amaglar 6nceden tanimlanmis
kriterlere gore, bir yonetici tarafindan verilebilir. Bir sistemde ¢ok fazla veri ucuz ve dogru
bir sekilde girilebilir (Giiler, 2008). Ofis otomasyon sistemlerinde ise kelime islemci, yazili
belgeleri olusturan, goriintiileyen, bigimleyen ve yaziciya génderen yazilimlar, elektronik
posta ve sesli posta, telefonla haberlesmeye alternatif olarak gelistirilmis uygulamalar, faks
ve bilgisayarlar kullanilarak uzun mesafeli belge kopyalamalari yapma uygulamalari,
elektronik takvimler, firmadaki ¢alisanlarin zamanlarini ayarlamalarin1 kolaylastiran
uygulamalar, son yillarda kullanim1 yayginlasan goriintiilii ve goriintiisiiz telekonferans
sistemleri uygulamalar1 ve aym fiziksel mekanda bir araya gelmeden de toplantilar
yapabilme imkan1 veren sistemler ofis otomasyon sistemleridir (Gtiler, 2008). Yapay zeka
ve uzman sistemleri, ¢6ziimii uzmanlik gerektiren, problemlerin ¢6ziimiinde if-then
kurallarin1 uygulayan, kullanicicin dogal dili ile verdigi talimatlar1 kabul eden ve anlam
cikaran yazilimlar, konugmayi algilayan ve soylenenleri yerine getiren, nesneleri
tanimlayabilen, insanin fiziksel hareketlerini taklit eden yapilar bu sistemin icerigini
olusturur (Giiler, 2008). Karar destek sistemleri (Decision Support Systems-DSS), orgiit
yonetimi alaninda ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik olarak uygulanan, bilgisayar destekli
bilgi sistemleridir (Gordon ve digerleri, 1974). Daha 6nceden sisteme tanimlanmis olan
kurallara bagli kalinarak; sorgulama modelleri, karar modelleri, formiiller kullanilir ve
Orgiitun strateji, program ve planlarina uygun bir sekilde bilgi iletisim kanallar1 ile bu
bilgiye gereksinim duyan yoneticilere iletilir (Aktan ve Vural, 2005). Karar destek
sistemleri ile kullanicilara, kararlarin sonuglarini irdeleyebilen 6zel tasarlanmis modeller
saglar (Giiler, 2007). Yonetim bilgi sistemleri, iist diizey yonetime bilgi saglamak degil,
gereksiz bilgilerin {ist diizey yonetimin masasina gitmesinin Oniine gecer (Cinar, 1996).
Yoneticiye karar almada yap1 teskil edecek cok fazla miktarda veriyi igeren bir sistem
olarak tanimlanabilir (Giiler, 2008). Ust yonetim destek sistemleri, yeni vergi yasalari veya
rakip firmalar gibi dis olaylar hakkindaki verileri birlestirmeyi ve bunlar1 yonetim bilgi
sistemi ve karar destek sisteminden elde edilmis olan 6zet bilgilerle birlikte faydali hale
getirerek {ist diizey yoOneticilere sunmay1 amaglar (Giiler, 2008). BS’leri basaris1 bazi
durumlara baglidir. Bunlar; basariy1 kullanicilara ya da yonetimin destegine, kullanicisini
tatmin etmesi dogru zamanda ve dogru kullanici tarafindan kullanilmasi ve kullanicinin

beklentilerini karsilayacak seviyede hizmet vermesine, BS’lerinin gelisiminde yarar
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saglayan unsurlar en ¢ok sistemin optimum seviyede anlasilmasi ve etkin iletisim
ortaminin saglanmasina baglidir (Palmer ve digerleri, 1991).

Orgiitler degisen cevre kosullarma cevap verebilmek ve rekabet avantaji
kazanabilmek icin BS’lerinden yararlanmislardir. Bu nedenle giiniimiizde IKY dogal
olarak bilgisayar destegini gerektirmekte ve bilgisayar yardimi ile uygulamalarini
gerceklestirmektedir. IKY’i i¢in kullanilabilecek elektronik IKY uygulamalarmin drgiitler

i¢in perfromans artirici etkisi de vardir.

2.2. E(Elektronik)-IKY ve Uygulamalari

Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-IKY) 1990’larin sonlarina dogru
elektronik ticaretin yayginlasmasiyla kullanilmaya baglanmistir ve (Ruél ve digerleri,
2004) 1995 sonrasi siklikla goriillmeye baglanmistir (Strohmeier, 2007).

IKY stratejileri, politikalar1 ve uygulamalar1 E-IK'Y ve web teknolojileri ile bilingli
bir sekilde desteklenmektedir (Ruél ve digerleri, 2004). E-IKY uygulamalar1 hem internet
hem de geleneksel IKY birimi ile birlikte yiiriitiilmesi gibi daha az gelismis teknolojik
uygulamalar1 da igine almaktadir (Lepak ve Snell, 1998). E-IKY, IKY islevlerini yerine
getirebilmek  i¢in  bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyayr ve
telekomiinikasyon aglarin1 kullanilmasi seklinde tanimlanabilir (Strohmeier, 2007). Son
donemde insan kaynaklar1 anlayis ve uygulamalar1 da bu popiiler gelisimden payini almis
ve IKY genis yelpazesi igerisinde E-IKY tanimlanmistir. E-IKY “insan kaynaklari
stratejilerini, politikalarim1 ve uygulamalarini tamamen web-tabanli kanallar iizerinden ya
da dogrudan bu kanallardan destek alarak gerceklestirme bi¢imidir” seklinde ifade
edilebilir (Erdal, 2005; Ruél ve digerleri, 2004). E-IKY sistemleri hem orgiitler hem de
bireyler i¢in islevseldir (Stone ve Stone, 1990; Stone ve digerleri, 2004; Stone ve digerleri,
2003) ve E-IKY neredeyse her yerden ve her zaman kullanilabilir (Stone ve digerleri,
2006).

Bir bagka ifade ile E-IKY, insan kaynaklar1 biriminin fonksiyonlarini yerine
getirebilmek  icin;  bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyayr ve
telekomiinikasyon aglarin1 kullanabilmek seklinde tanimlanmaktadir (Iraz ve Yildirim,
2005). E-IKY sisteminin hizl1 ve kolay olmasi ile ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri
ve performanslarini arttirmalarina destek olmasi orgiitler tarafindan bu sistemin tercihine

ve yaygin olarak kullanimma sebep olmaktadir (Oge, 2004). Yonetim planlarini
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desteklemek ve tasarlamak gibi geleneksel IK'Y faaliyetlerinin yaninda, e-IK'Y, web tabanli
IK ve IK portallar1 kullamlabilir (DeSanctis, 1986). Orgiit amaclar1 dogrultusunda
planlanan IKY islemleri ve E-IKY yatirimlart (Marler, 2009), IKY fonksiyonlarinin
doniistimii ile bilgileri daha iyi dagitan gelismis is ortagi olmustur (Lepak ve Snell, 1998).
Orgiitlerin hangi E-IKY tiiriinii uyguladiklar calisanlarm kisisel bilgisayara sahip olma ya
da ulasabilme diizeyi, orgiit calisanlarinin bilgisayar ve internet okur-yazarlik diizeyleri,
orgiite 6zel uygulama ve tasarim yapabilecek BT’si uzmanlar1 ya da iKY uzmanlarinin
varlig1 gibi faktdrlere bagl oldugu sdylenebilir (Lengnick-Hall ve Moritz, 2003). 1KY
profesyonelleri, BT leri araciligiyla dogru, hizli ve eksiksiz sekilde bilginin kullanimini
sagladiklarinda; IK boliimii stratejik planlama yonteminde daha basarili olacaktir
(Kavanagh ve digerleri, 1990).

Ote yandan sistemin basaris1 kullanicilarin kabullenme derecesine baglidir (Eddy
ve Stone, 1999). Kisisel tutumlar negatifse, sisteme yoOnelik bireysel davraniglar da

negatiftir (Ajzen ve Fishbein, 1980).

INSAN KAYNAKLARI
BILGI SISTEMLERI

3= - E-IKY

TEKNOLOJI

Sekil 2. E-TIKY Bilesenleri (Ozden, 2004)
E-IKY biitiinsel bir yap1 olarak isletmelerde kuralabildigi gibi IKY islevlerinin bazi

alanlarinda  kullanimmin daha fazla oldugu goriilmektedir. Isletme ihtiyaglar

dogrultusunda baz1 IKY islevlerine daha fazla odaklanabilmektedir.
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2.2.1. E-Ise Alim

E-ise alma, Orgiit tarafindan agik pozisyonlarin etkin ve etkili bigcimde
doldurulabilmesi i¢in, ise alma uygulama ve faaliyetlerinin c¢esitli elektronik araglar
kullanilarak gergeklestirilmesidir (Olivia, 2005). internet, olas1 ¢alisanlarin ¢ekilmesinde
ucuz, uygun ve inovatif bir yol olarak ise alim yapan kisilere avantaj saglamaktadir
(Oksiiz, 2011).

E-ise alma ile olusturulan BS aglar1 araciligiyla internet siteleri ya da sosyal medya
kullanilarak, ihtiya¢ duyulan is alanlar1 i¢in daha ¢ok adaya ulasabilmektedir. Boylece
geleneksel yontemlere oranla; orgiit maliyetleri azalmakta, daha genis kitlelere ulasabilme,
Orgiitiin imajina katki saglamakta ve daha nitelikli insan giiciine ulasabilme imkani
vermektedir. Olusturulan bu genis aday havuzu igerisinden se¢im iglemleri daha hizli ve
etkin olarak yapilabilmektedir (Saldamli, 2008; Dogan, 2011).

Ise aday daveti ile baslayan ve cesitli asamalarin ardindan 6rgiite alinan elemanin
ise adaptasyonu ile sona eren insan kaynagi se¢im siirecinin sezgisel kriterlerle birlikte
nesnel kriterlere de dayandiriimas1 beklenmektedir (Kocamaz ve Soyuer, 2005). Orgiitler,
tiye olduklar1 sitelerde istedikleri zaman ilan yayinlayabilme sansina sahip olmakta ve
ilanlarma gelen yanitlar1 belli kriterlere gore kisa silirede eleyip calisanlar
degerlendirebilmektedirler (Erdem ve Kabak¢i, 2004). Orgiitiin oncelikle ise alma
stratejisini net bir bi¢imde karar vermesi ve bu strateji dogrultusunda interneti ige alma
sistemine nasil entegre edecegine karar vermesi gerekmekte ve eger internetten ise alma
hizmeti veren bir siteyle igbirligi yapilmasina karar verildiyse, isletmenin her gegen giin
sayilari artan siteler arasindan secim yapmasi gerekiyor (Goggiin, 2001). Orgiitler, iiye
olduklar sitelerde istedikleri zaman ilan yayinlarken; ilanlara gelen yanitlar1 belli kriterlere
gore kisa siirede eleyip degerlendirebilmektedirler (Erdem ve Kabakgi, 2004).

Ise alim siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok ¢ekmekte ve ¢ogu orgiit bu sitelerin
aday havuzundan faydalanmayi tercih etmektedir (Goggiin, 2001). Onemli olan bu yeni
mekanizmanin gecerliligi, uygunlugu ve uyarlanabilirligini saglamaktir (Erdem ve
Kabake1, 2004). Ise alma fonksiyonu i¢in katlanilan maliyetlerin diisecegi iceriden ise alma
yolu ile edinilen isgilicliniin Orgiite uzun donemli maliyetinin daha diisiik olacagi
belirtilmistir (Giiloglu, 2005). internet’in sagladig: bircok faydanin yani sira elektronik ise
alim, farkl sektorlerde galisan insan kaynaklari uzmanlarinin goziinde popiiler hale gelmis

ve elektronik igse alim yontemlerinin kullanimi yayginlagmistir (Pearce ve Tuten, 2001).
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Ozellikle giris seviyesinde ki isler i¢in yogun olarak kullaniliyor olsa da her tiirdeki ise bu
yolla ilan verilip aday bulunabilir (Heery ve Noon, 2001). Ayrica ¢ok taninmayan ve
nispeten diger orgiitlere oranla daha kiiglik olan oOrgiitler, ise basvuracak adaylarin kendi
kurumsal web sayfalarini ziyaret etmemeleri nedeniyle, ise alim sitelerini kullanarak daha
iyi sonuglar elde edebilmektedir (Noe ve digerleri, 2004). Is teklifinde bulunmak iizere
elektronik olarak yollanan davet mektuplar1 otomatik olarak iireten ve adaylarin
cevaplarini takip eden aracglarin bulundugu paketler, elektronik ise alimda kullanilmaktadir
(Foster, 2003). Elektronik ise alim kaynaklarin1 6 sekilde kategorize etmek miimkiindiir
(Lee, 2007a; Lee, 2005a; Lee, 2007b). Bunlar; Genel amagli is ilan siteleri, Nis is ilanlart,
Elektronik ise alim uygulama ve hizmet saglayicilar1 (ASP), Ise alim karma (Cevrimigi ve
Cevrimdigi) Hizmet saglayicilari, E-ise alim birlikleri ve orgiit kariyer web siteleridir.
Bircok faydasinin yaninda ¢ok oOnemli bir olumsuz yani, bilgileri ele gecirmek igin
bilgisayar korsanliginin (hacklemenin) yapilmasi ve bunun da en azindan etik, bazi
durumlarda da yasal olmamasidir (Haris ve Lasson, 2003).

Elektronik teknoloji sadece, orgiite adaylarin temin edilmesinde faydali olmamakta,
ayn1 zamanda temin edilen bu adaylarin, ise se¢im faaliyetlerinde de kullanilabilmektedir
(Hogler ve digerleri, 1998). Maliyetleri ve yonetim igin gerekli olan siireleri azaltma, daha
verimli ve kagitsiz bir ise alim yonetimi saglama, Orgiitiin imajin1 gelistirme, daha fazla
aday saglayabildigi i¢in, aday havuzlarinin daha genis olabilmesi ve ise bagvuracak adaylar
icin de daha kolay bir siire¢ saglama gibi faydalari vardir (Marchington ve Wilkinson,
2005; Alex, 2004; Harris ve digerleri, 2003; Arthur, 2001).

Faydalar1 oldugu gibi gerekli olan teknik sistemin kurulumunun pahali olmasi,
basvuruda bulunan adaylardan ¢ogunun erkek ya da kadin olmasi veya belli bir bolgeden
olmas1 se¢im faaliyetinde firsat esitlii sorunu, bilgisayar tarafindan otomatik olusturulan
ve gergekte var olmayan adaylar ve bu adaylarin 6zge¢misleriyle ilgilenerek gereksiz yere
zaman kaybetme ve sadece internet sitelerindeki bagvuru formlarini dolduranlar arasindan
ise alim yapiliyorsa, bu yolla is aramayan ama oOrgiit icin daha degerli olabilecek pasif
adaylarin orgiite katilimlar1 engellenmis olabilecegi gibi bazi dezavantajlar1 vardir (Arthur,
1998; Marchington ve Wilkinson, 2005; Harris ve digerleri, 2003; Pearce ve Tuten, 2001).
Insan kaynaklari temini ve se¢imi icin E-IK’na bagvurulmas: drgiite; insan kaynaklarinin
se¢cim ve yerlestirme siirecinde oto-kontrol mekanizmasina imkan vererek, Orgiit ici
terfilerin  Orgiitsel politikalarla tutarli ve c¢alisanlara esit is firsatlar1 yaratarak

gerceklesmesini saglayacaktir (Ceriello ve Freeman, 1992).
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2.2.2. E-Hizmet I¢i Egitim

Egitim, bireyin sosyal, zihinsel ve fiziksel olarak gelisimini igermektedir. Ogretim
ile bireyin belli bir meslege hazirlanmasi ve yoneltilmesi ifade edilmektedir. Yetistirme,
bir meslek veya hizmette gorev yapacak kisileri nitelikli eleman durumuna getirme,
gelistirme ise bdylesine yetistirilmis bir meslek veya hizmette calismakta olan elemanlarin
egitilmesi veya bilgi ve beceri diizeylerinin yiikseltilmesidir (Bing6l, 2006).

Uzaktan egitim yontemi sayesinde, E-IKY fonksiyonu haline gelen e-egitim,
ozellikle cografi olarak daginik 6zellik tasiyan orgiitler tarafindan ¢alisanlara yeni trtinler,
politikalar, beceri egitimleri ve uzmanlik konular1 hakkinda bilgi aktarmada 6nemli rol
oynamaktadir (Raymond, 1999). E-egitim yontemi calisanin herhangi bir glin ve saatte
egitimi alabilmesi ve kisiye 6zel 6grenme ihtiyaglarina gore 6zel hazirlanmasinda oldugu
kadar (Mumford, 2003) bolgesel dezavantaji bulunan ya da hareketli ¢alisan isgdrenlerin
egitimi konusunda etkili ¢ozlimler sunar (Hirschman, 2001). Etkili egitim ve {icretlendirme
uygulamalar1 orgiitten alinan destek olarak degerlendiren ¢alisanlar, orgiite kars
zorunluluk hissetmekte, dolayisiyla is performansinda ki artist bir yiikiimliiliik olarak
gormektedir (Lam ve digerleri, 2009).

Hizmet i¢i egitimin temel amaclarindan olan 6grenme siireglerinde de orgiitler
elektronik kaynaklara bagvurabilmektedirler. Giintimiizde; “e-learning”, “Elearning” ya da
“e-learning” gibi kabul goren ve Tirk¢e’ye de “elektronik 6grenme (e-6grenme)” olarak
geemistir (Yanik, 2004). Elektronik 6grenme; herhangi birine, herhangi bir yerde ve
herhangi bir zamanda; iyi tasarlanmis, 6grenici merkezli, interaktif ve kolaylastirilmis bir
O0grenme ortami sunmak i¢in acik ve esnek olan diger bigimlerde gelistirilmis 6grenme
materyalleri ile birlikte cesitli dijital teknolojik kaynaklarin ve ozelliklerin kullanildig:
yenilik¢i bir yaklasim olarak da tanimlanabilinir (Khan, 2005). Ayn1 zamanda e-68renme;
uzaktan 6grenme anlayisi ve kisinin/sistemin kendi kendine 6grenme yontemidir.

E-6grenme i¢in; egitimin ya da bilgilerin her an gilincellenebilmesini,
depolanabilmesini/erisilebilmesini, dagitilabilmesini ve paylasilabilmesini saglayan bir aga
(network) bagli olunmasi gerekmektedir. Bu 6zellik, elektronik 6grenme icin gittikce
mutlak bir gereklilik olmaktadir. CD-ROM ya da DVD-ROM’lar bilgilerin ve egitimin her
an giincellestirilmesine ve dagitilmasina olanak vermemektedir. Bu nedenle CD-ROM ya
da DVD-ROM'’larla yapilan 6grenme, teknoloji tabanli bir 6grenme sistemi olmasina

ragmen, elektronik 6grenme olarak siniflandirilmamalidir (Rosenberg, 2001).
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E-6grenme ile orgiitlerde; tim c¢alisanlarin siirekli olarak egitim almalarini, gerekli
oldugu zamanlarda egitim igeriklerini gilincelleyebilmeyi, c¢alisilan alandan ya da
evlerinden egitim alabilmlerini, orgiit icerisinde ki farkli ¢alisan 6zelliklerine cevap
verebilmek i¢in e-0grenme programlarini kisiye 6zel gelistirebilmeyi, egitim dagiliminda
tutarliligi, e-6grenme uygulamalari i¢in dig uzmanlardan yararlanildiginda, diinya ¢apinda
tecriibeye sahip kisilerin ve kuruluslarin ¢alisanlara egitim vermesi saglanir (Nisar, 2002;
Derouin ve digerleri, 2005; Aswathappa, 2005; Rossett, 2002).

Orgiitlerde, e-6grenme yontemini kullanmanm getirdigi dezavantajlar ise sdyle
siralanabilir (Ellis ve digerleri, 1999; Nisar, 2002; McPherson, 2009; Moon ve digerleri,
2005; Maier ve digerleri, 2005; Aswathappa, 2005): mevcut yazilimlar haricinde ekstra
yazilimlar gerekebilir, uygulamanin baslangicinda ki ilk maliyetler (bilgisayar ve
multimedya paket alimlar1) yiliksek olabilir, en uygun ve islevsel web sitesinin belirlenmesi
oldukga zordur, ¢alisanlar tarafindan soguk karsilanabilir, bazi ¢alisan egitim i¢in Orgiitiin
disia ¢ikmaktan ve sosyallesmekten hoslanabilirler ya da ¢alisanlarin bazilar1 elektronik

o6grenmeye hazir olmayabilir ve bu da onlarda endiseye yol agabilir.

2.2.3. E-Performans Degerleme ve Yonetimi

Performans degerleme ile orgiitler, orgiit performansi gelistirme (Murphy ve
Cleveland, 1995) calisanlarin gelisimini amaglanmaktadir (Youndt ve digerleri, 1996).
Performans degerlemenin en temel bileseni ¢alisanlarin gorevlerinde gosterdikleri
performans olup (Whiting ve digerleri, 2008) performans degerlemenin bir sonug degil,
daha c¢ok performansi etkileyen bir ara¢ oldugu vurgulanmaktadir (Bingdl, 2010).
Performans Yonetim Sistemi, genel olarak performans standartlarinin belirlenmesi,
caliganlarin performanslarinin degerlendirilmesi, calisanlarin performans standartlarina
ulagsma derecesi hakkinda geri bildiri saglama, standartlar ile performans dereceleri
uyusmuyorsa diizeltici 6nlemlerin alinmas1 asamalarindan olusmaktadir (Uyargil, 2008).

Performans yonetim siirecini kolaylastirmak icin birgok oOrgiit gilinliimiizde
elektronik sistemleri tercih etmektedirler ve bdylece yoneticiler ve g¢alisanlar gevrimigi
formlarla insan kaynaklari birimine performans degerleme verisi sunabilmektedir
(Panayotopoulou ve digerleri, 2007). Performans degerlemelerde teknolojiyi kullanmanin
asil amaci, c¢aligsanlarin bireysel performanslarini ve dolayisiyla Orgiitsel performansi,

calisanlarin isin yapilmast i¢in gerekli olan bilgileri, teknik ve yontemleri ve destek
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sistemlerini sunarak gelistirmektir (Benson ve digerleri, 2002). Elektronik performans
yonetimi (E-PYS); bireyin veya grubun performans verilerinin toplanmasi, depolanmast,
analiz edilmesi ve raporlanmasi igin isitsel, gorsel, bilgisayar sistemleri gibi elektronik
araglarin kullanilmasi seklinde ifade edilebilir (Phillips ve digerleri, 2008).

E-PYS’nin, geleneksel sistemlere oranla ¢alisanlara daha ¢ok geribildirim sagladigi
ve calisanlarin performanslari {izerindeki kontrol giiclinii arttirdiklar: i¢in Orgiit tatmin
diizeylerini de arttirdig1 belirtilmektedir (Cardy ve Miller, 2005).

Calisanlarin performanslar1 diizenli araliklarla yoneticileri, bazi zamanlarda da
meslektaslari, miisterileri ve astlar1 tararindan degerlendirilir ve calisanlar performans
degerleme sonuglarini ¢evrim igi olarak istedikleri zaman kolaylikla gorebilirler (Ngai ve
digerleri, 2008) ve insan kaynaklar1 boliimleri degerlendirme formlarini ¢evrimici olarak
yoneticilere ve c¢alisanlara sunma imkanina sahiptirler (Ensher ve digerleri, 2002).
Yoneticilerin yilda bir kez yapabildigi performans degerlemesini, E-PYS ile daha sik
yapabilme imkani saglanir (Cardy ve Miller, 2003). isteyen kisiler istedikleri zaman ve
yerde ¢evrimigi olarak degerlendirme sonuglarina erisebilirler ve performans verilerinin
bulundugu veritabani siirekli olarak giincellenebilir (Andersen ve Fagerhaug, 2002).

E-PYS’nin sagladigi bircok yarar gibi yoneticiler ve astlari arasinda ki psikolojik
uzakliklar artirabilme ve astlarin algiladiklar1 sosyal destek seviyesini de azaltabilme gibi
dezavantajlar1 da vardir. Elektronik sistemlerin kullanilmasini mahremiyetlerine karsi
yapilan bir hareket olarak algilayan ¢alisanlar, bu sistemleri sabote etmeye calisabilirler ve
E-PYS, calisanlarin diger kisilere karsi davraniglari ve orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterip gostermedikleri hakkinda veri iiretmeyebilirler. Dolayisiyla E-PYS, degerlendirme
i¢in 6nemli olan kriterlerden sadece bazilarina odaklanabilir (Stone-Romero, 2005; Stanton
ve Coovert, 2004). E-PYS’nin artan kullanimina ragmen az sayida ki aragtirmacilar
sistemin verimlilige ve E-PYS kabuliine (Ambrose ve digerleri, 1998; Cardy ve Miller,
2005; Stone ve digerleri, 2003) odaklanmustir.

2.2.4. E-Ucretlendirme
Ucretlendirme; kardan pay alma, taban 6deme, degisken 6deme, bireysel tesvikler,

miilkiyet ve yan haklar gibi ¢ok yonlii boyutlar1 olan en maliyetli insan kaynaklari

uygulamasidir (Heneman ve digerleri, 2001). Performans yonetimi ve etkili {icretlendirme
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sistemlerinin galisanlarin is performanslarina olumlu katki sagladigi sonucuna varmistir
(Singh, 2004).

E- Ucretlendirme, o&rgiit boyutunda uygulanan 6deme sistemlerinin ve yan
faydalarin gelistirilmesiyle {icretlendirme sisteminin etkinligini arttirmak amaciyla
kullanilan (Dulebohn ve Marler, 2005) ayn1 zamanda ¢alisanlara saglanan yan faydalar
hakkinda bilgilendirilmesi ve yan fayda planlamalarini ¢evrimigi ortamda yapabilme
olanagim tanimaktadir (Gueutal ve Falbe, 2005). Yapilan ise, dereceye, c¢alisanin yasina,
hizmet siliresine gore iicret dagilimlarmin veya ortalama {icretlerin ne olduguna iliskin
raporlar E-Ucretlendirme ile hazirlanabilir ve bu raporlar analiz edilebilir. Az kidemli ve
cok kidemli ¢aliganlar arasindaki ticret farkliliklart hesaplanip; terfiler, iicret seviyeleri ve
calisan sayist hakkinda varsayimlarda bulunarak, gelecekteki iicret maliyetleri tahmin
edilebilir ve hat yoneticilerine, iicret ile ilgili karar almalarinda yardimda bulunacak
bilgiler sunulabilir (Armstrong, 2006).

Sistem sayesinde sadece mevcut iicret bilgilerini degil, gecmisteki iicret verilerini
de gorme imkanina (Greenhaus, 2002), oOrgiit i¢i ve orgiit disinda bulunan iicret esitliginin
saglanmasinda da yardim alinabilmektedir (Dulebohn ve Marler, 2005). E-Ucretlendirme
diger E-IKY uygulamalarinda oldugu gibi internet kullamlarak ya da verileri disketlerle
toplayip, islenmesine ve raporlanmasina kadar tiim iglemleri i¢eren paketleri Orgiitlere
sunmaktadir (Wolf, 2000).

Is degelerme iicretlendirme islevinin &nemli bilesenidir. s degerlendirmelerin
bilgisayar ile yapilmasinin; daha tutarli bilgiler elde edilip, degerlendirme siirecine ayni
tipteki veriler dahil edildiginden degerlendirme sonuclari da daha tutarli olmasi, girilen
bilgilerin siniflandirilabildigi, analiz edilebildigi ve raporlanabildigi daha kapsamli
veritaban1 imkani sunarak sistemin baglangictaki tasarimi tamamlanir tamamlanmaz is
degerlendirme siirecini hizlandirir (Armstrong ve Murlis, 2004).

Cesitli avantajlarin yani sira; degerlendirme islemi otomatik yapildigi i¢in, analizler
ve degerlendirme arasinda ki iliskilerin takip edilememesi ile ortaya ¢ikan toplam puanin
gercek degerlendirme puani oldugunun ispat edilmesinin gigliigii ile bu durumda
calisanlarda is degerlendirmelerinin acik ve seffaf olarak yapilmadigi yoniinde bir his

uyandirmasi dezavantajlari arasindadir (Armstrong, 2007).
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2.3. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemleri (IKBS) Tanim ve Ozellikleri

Degisken kosullar, potansiyel problemleri bir adim dnceden gorebilen, etkin, basit
ve yaratict sistemler gerektirmektedir (Ericksen ve Dyer, 2005). BT ve bilisim
teknolojilerinde yasanan gelismelerle birlikte isletmelerde BS’ nin gelismesini beraberinde
getirmistir. Bu gelismelerden ¢alisma konusu olusturan IKY alan1 da etkilenmis ve E-IKY
yapisi igerisinde isletmelerde kendilerine ait Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS)
ortaya ¢ikmistir (Cakir,2007).

Bilginin stratejik éneminin (Ogiit,2001) arttigi giiniimiizde IKY’de goriilen en
onemli degisim IKBS kullanimindaki artista goriilmiistiir (Saym ve Sen, 2000). BT
orgiitlerde kullamminin artmasiyla orgiitlerde IKY’nin rolii degismistir (Rohlingve
digerleri, 2005). BS, enformasyon ihtiyaclarim1 gidermek tizere bilgilerin diizenlenmesi,
islenmesi, depolanmasi ve istenildigi zaman iletilmesi i¢in organize edilmis kurallar
biitiiniine denir (Harrod’s, 2000). BS’leri bilginin biitiin toplumlar ve bireylere esit
kosullarda paylasimini saglar (Yilmaz, 1990), yonetsel ve sosyal konularda orgiitler igin
kritik 6neme sahiptir (Martinsons ve Chong, 1999) ve sistem i¢ uzmanlik gerektirmektedir

(Caldeira ve Ward, 2002).

IKY birimi BS’nin uygulamalar ile stratejik bir is ortagi kazanmistir (Roepke ve
digerleri, 2000). IKY siireclerinin yiiriitiilmesi ve yaygilastirilmast igin teknoloji merkez
gorevindedir (Strohmeier, 2007). IKBS, daha ¢ok IKY birimine sistematik bilgi ile
teknolojik destek saglamak amaciyla olusturulan ve daha ¢ok IKY profesyonellerinin
ulasabildigi bir bilgi destek sistemi olarak ele alinmaktadir (Ruél ve digerleri, 2004). IKBS
ve IKY bilgi akisi teknoloji ile desteklenir ve bilgisayar yardimi ile yapilan islemlerde
ciddi bir hiz ve performans oldugu da asikardir (Microsoft,2000; akt. Altuntas, 2005). IKY
islevleri ile bilgisayar teknolojilerine hakim olan yoneticiler IKBS etkinligini belirlerken;
IKY, IKBS ile yoneticilere de yol gdsterici bir misyon yiikler (Aydin ve Oktem, 2009).
IKBS, IKY ve BT’nin ortak calisma alanidir. IKBS nin sadece bilgisayar yazilimi ve
bilgisayar donanimindan olustugu diislincesi bir yanilsamadir (Kavanagh ve digerleri,
1990; Kovach ve Cathcart, 1999). IKBS insan kaynagi igin toplanan bilgilerin yonetildigi
ve dagitildigi veri tabani, yazilim ve donanimdan olusan bilgisayar uygulamalarinin
birlesimidir (Obeidat, 2012). Aym1 zamanda IKBS’yi sadece teknolojik bir ihtiya¢ olarak

gormemek insan ve insan yoOnetim sanati olarak gdérmek gerekmektedir (Drucker ve
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digerleri, 1997). Kullanilan sistemlerde yontem ve teknikler insan merkezli olmak
durumundadir (Davies, 2005).

Orgiitler, IKY ihtiyaglarin1 karsilamak igin 6zel bir BS ne ihtiya¢ duymaktadirlar.
Bu sistemlerin en basinda gelen IKBS’ler; IKY faaliyetleri ile orgiitsel amaglar arasindaki
uyumu saglamak ve etkinlestirmek, IKY etkinligini arttirmak ve IKY faaliyetleri ile diger
oOrgiitsel birimleri bilgi acisindan desteklemesini saglamak icin kullanilir (Werther ve
Davis, 1993). IKBS gecmis yillarda personel kayitlarini tutarken giiniimiizde daha
kapsamli rapor ve karar sistemlerine doniismiistiir (Ankrah ve Sokro, 2012).

Lider yonetim diisiiniirleri IKBS’yi sadece teknoloji degil insan ve insan ydnetim
sanat1 oldugunu diisiindiirmek icin ugrasmaktadirlar (Drucker ve digerleri, 1997). IKBS
ile tim Orgiite entegre kapsamli bir veri tabani ile faydali bilgilendirme saglanir (Beckers
ve Bsat, 2002; Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 2006). Biitiinlestirici ve kanita dayali
uygulama olan IKBS (Rousseau ve digerleri, 2008), kullanicilar igin &rgiitiin tamamini
gdsteren resmin biitiiniidiir. IKY bilgilerinin bilgisayar yardimi ile tutuluyor olmasi veri
dogrulugunda ve islem hizinda artig; daha kaliteli sonuclar ve verimlilikte artis gibi
yararlar saglayacaktir (Altuntas, 2005). Teknoloji ile orgiit arasinda karsilikli uyum
beklenir (Leonard-Barton ve Deschamps, 1988; Prasad, 1993; Strohmeir, 2007). Orgiitler
igin belirleyici etkileri olan teknoloji, bir dis kuvvet degil; siiregtir (Markus ve Robey,
1988).

IKBS kullaniminin insan kaynaklari biriminin isini kolaylastirdig1 ve rutin islerin
BS sayesinde hizli yapildigi ve IK personelinin orgiit icin stratejik onem tasiyan islerle
daha fazla ilgilendigi bilinir (Haines ve Petit, 1997). Hizli bilgi akisi, veri dogrulugunda
artigla birlikte verimlilikte artis, daha kullanigh ve kaliteli sonuglar, orgiit i¢i iletisimin
daha 1iyi olmasi, plan ve programlarin gelistirilmesi, bilgi ¢alisanlarinin sayisinin artmasi
ve Ogrenen Orgiit olma gibi yararlar1 vardir (Haines ve Petit, 1997; Beadles ve digerleri,
2005; Chandra, 2009; Beckers ve Bsat, 2002). IKBS gibi web tabanli sistemlerde insan
kaynaklar1 uzmanlarindan ¢evrimici tavsiye ve yonlendirmeler alinabilmektedir (Akman,
2010). Stratejik dogastyla IKY sadece mevcut calisanlarla degil aym zamanda agik ve disa
doniik katilimi ile daha genis insan sermayesi ¢izmek igin IKBS altyapisini kullanirlar (Li,
2010). IKBS hemen hemen tiim IKY siireclerinde cesitli sekillerde yarar saglar (Ruél ve
digerleri, 2004). Bilgi hatalarin1 azaltmak, IK izleme ve kontroliinii iyilestirmek, siire¢ ve
yonetim maliyetlerini azaltarak islemi hizlandirmak yararlar1 arasindadir (Lengnick-Hall

ve Mortiz, 2003).
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IKY ile BT lerinin ortak ¢alisma alani olan IKBS; orgiitler i¢in daha iyi karar
verebilme, gereken verileri karsilastirma ve kullanmak gibi faaliyetleri icerirken, IK’nim
islevleri sistemde 6zel bir yere sahiptir (Tonus,2002). Orgiitiin, insan kaynagi, elle yapilan
islemleri, kurallar1, prosediirleri ve kullanicilar1 igeren IKBS’de herhangi birinin yoklugu
IKBS’yi eksik ve ihtiyaci karsilamaz hale getirir (Lazol, 2005). Donanim; yazilim,
insanlar ve prosediirlerin biitiiniidiir (Kavanagh ve digerleri, 2012). IKBS kullanim1 etkili
IKY ile érgiitiin kimligini-karakterini gii¢lendirir (Sadri ve Chatterjee, 2003). Potansiyel
sistem kullanicilarinin teknolojiye uyumu ve bilgi teknolojilerinin iyi arastirilmis olmasi
beklenir (Venkatesh ve digerleri, 2003). Beklenen performans {izerinde anahtar rol;
calisan davranis, tutumlar ve niyettir (Davis, 1986; Brown ve digerleri, 2002).

IKY siirecinde etkinligi artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, érgiitlerde insan
kaynaklarina yonelik bilgileri toplamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi
paylasimini saglamak amaciyla dagitmak i¢in kullanilan sistemlerdir (Tannenbaum, 1990).
Sagladigi bilgilerin; dogru, giincel, istenilen zamanda ulasilabilir, anlagilir ve gegerliliginin
de tam oldugunun denetlenebilir olmasi gerekir (Kaynak ve digerleri, 1998). Bu
sistemlerin 6nemli ve farkli karakteristikleri; veri tabani yaklasimi, verimli ve dogru
zamanli veri girisi, esnek formatlar kullanarak bilginin hizli bulunmasidir (Haris, 1986).

IKBS; teknik boliimiinii olusturan bilgisayar donanimi ve yazilimi ile kullanicilari,
kullanim talimatlarini, prosediirleri ve IKY igin ihtiyag duyulan verileri igerir
(Hendrickson, 2003). IKBS, érgiitlerde ki calisanlara ve gdrevlere ait verilerin toplanmast,
saklanmasi, iglenmesi ve bu konulardaki bilgilere erisimi saglayan bilgisayar destekli bir
teknik olarak da tanimlanabilir (Targoswki ve Deshpande, 2001). IKBS, érgiitiin IKY ile
ilgili verileri bulmak, islemek, analiz etmek ve dagitmak i¢in kullanilan bir sistem olarak
tanimlanmistir. (Kavanagh ve digerleri, 1990).

Rekabet iistiinliigii olarak goriilen IKBS orgiit, orgiit yoneticileri ve orgiit
stratejilerini yakindan ilgilendirmektedir (Agca ve Mentese, 2013). IKBS ayn1 zamanda
yonetsel anlamda calisanlar1 kontrol etmeye imkan veren bir yonetim aracidir (Oztiirk,
2008). Sunulan bilgilerin icerigi ve niteligi, IKBS’nin degerini belirlemektedir (Kovach,
1999). Isgiicii secimi, egitim ve Kkariyer planlamalari, verimlilik degerlemesi gibi
uygulamalar bilgi sistemleri ile desteklenmektedir (DeSanctis, 1986). Sadece yonetim ve
IK siireglerine katki saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢esitli sekillerde calisanlara da
yardimc1 olur (Aggarwal ve Kapoor, 2012). IKBS’nin, IKY birimi galisanlarina destek

oldugu, rutin islerin sistem ile yapilarak calisanlara zaman kazandirdig1 ve calisanlarin
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stratejik islere daha fazla odaklandigi belirtilmistir. (Haines ve Petit, 1997). Insan
kaynaklar1 profesyonelleri IKBS’yi kullanarak &rgiitlerine ve kendi mevkilerine deger
katarlar (Hussain, 2007). Orgiitte olan her is ve gorev i¢in sorumluluklarin ne oldugunu,
orgiitiin gelecekte olusabilecek insan kaynagi gereksinimleri IKBS kullanicis1 olarak iK
yOneticisinin bazi sorulara cevap vermesi beklenmektedir. Bunlar; orgiitte bulunan her is
icin gorev ve sorumluluklarin ne oldugu, orgiitiin gelecekte olusabilecek insan kaynagi
gereksinimleri, Orgiitte ihtiyag duyuldugunda gerekecek is veya gorevler igin
basvurulabilecek kaynaklarin neler oldugu, izlenecek flicret politikalari, tiim orgiitteki
personelin hedeflenen performansa ulasip ulasamama derecesi, oOrgiitte ne tiir egitim
programlarinin planlanip uygulanmasi gerektigi ve her personelin sahip olmasi istenen
bilgi, beceri ve yeteneklerin ne olmasi gerektigidir (Kaynak, 1998). IKBS ile IKY
verilerini kullanilarak ¢esitli raporlar daha kaliteli bi¢imde olusturulabilir. Bu raporlar yeni
veri girislerinden sonra aninda giincellenebilir. IKBS’ nin kurulmasi maliyetli bir is gibi
goriinse de kisa siirede yatirrmin geri doniisii saglanir. IKY biriminin maliyetlerinde diisiis
gerceklestigi gibi stratejik IKY ile érgiitsel verimlilik de artar. IKBS, IKY iligkin siiregleri
orgiit geneline baglayan bir koprii gorevi ile hat yoneticilerinin kendi c¢alisanlar ile ilgili
meseleleri yonetmelerine destek saglamaktadir.

IKBS hem bireysel hem de orgiitsel anlamda yoneticilere kilavuzluk eder (Byars ve
Rue, 1991). IKY siireglerini daha etkin hale getirmek igin kullanilan IKBS, orgiitlerde
bilgiyi saglamak, depolamak, kullanmak ve bilgi paylasimini saglamak amaciyla kullanilir
(Tannenbaum, 1990; Byars, 1991). IKBS; o&rgiitlerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
etkin olarak islemesini ve yonetsel karar verilmesini saglar (Kegecioglu, 2003). IKBS
genellikle; personel yonetimi, ticret, personel segme ve yerlestirme, performans, kariyer ve
egitim fonksiyonlarmin biitiintidiir (Saldamli, 2008; Ucan ve Teksen, 2005).

Veri toplanmasi, depolanmasi, raporlama, siire¢ basitlestirme ve hizlandirmanin her
yoniiyle miimkiin oldugu IKBS, mevcut verilerin kontrolii, is giicii maliyetlerinin
azaltilmas ile Orgiit yonetimine zamaninda bilgi veren kaliteli kararlar1 insan sermayesi
i¢in kullanir (Aggarwal ve Kapoor, 2012). Is goren becerileri ve farkindaligi orgiit
genelinde daha isbirlik¢i yollarla ihtiyaglarin karsilanmasini saglar (Adler ve digerleri,
2008). IKBS orgiitlerin yonetsel etkinligini arttirmakla birlikte yeniliklerin ortaya
cikmasii da saglamaktadir (Markova, 2012). IKBS uygulamasinda isgiicii maliyetlerinde
azalma ve verimlilik anlaminda bircok somut faydalar vardir (Roberts, 1999). Orgiitte,

calisanlarin kendileri ile bilgileri giincelleme ve Kariyer planlamalarina da IKBS ile dahil
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olabilmektedirler (Schuler, 1995).IKBS; personel faaliyetlerini ve bu faaliyetler icin
gereken kararlar1 almada, planlanan ve gergeklesen performans arasindaki farklari gésteren
analizleri olusturmada, personel ile ilgili alternatif iicret, egitim, sosyal hak ve hedefleri
olusturmada katki saglar (Davis ve Olson, 1985).

Calisanlarin i tanmimlarini, personel yetenek ve beceri ile gereksinimlerini
planlamak (Denisi ve Griffin, 2001) ve ¢alisanlarin yeteneklerini yonetimin beklentileri ile
uyumlu hale getirmek IKBS ile saglanir. ihtiyag duyulan belge ve bilgileri toplamak
(Tannenbaum, 1990) ve bilgi paylasimini saglayarak karar verme siirecini hizlandirmak
(Petit ve Haines, 1997) IKBS’nin gorevidir. Ayrica; gelisen teknolojiye uyum (Kovach ve
ve digerleri, 2003), ¢alisanlarin tiim orgiit siire¢lerinden haberdar olmasini saglamak ve
calisanlarin karar siireclerine daha fazla katkida bulunmalarini saglamak (Denisi ve
Griffin, 2001), bos pozisyon tanimlar1 ile baslayan ve segilen personelin ise
yerlestirilmesine kadar devam eden siirecleri yonetmek de IKBS’den beklenen diger
gorevlerdir (Sabuncuoglu, 2000). IKBS’de biitiin pozisyonlar icin personelin sahip olmasi
gereken nitelikler ve is gerekleri tanimlanarak, personelin donem igerisinde is gereklerinin
ne kadarm yerine getirdigi tespit edilir (Uyargil, 1994). IKBS personelin &rgiit igerisindeki
yetenek ve becerileri hakkinda 6z bir degerlendirme igerir. Sistem igerisinde; personel
nitelik envanteri ve gelisimi hakkinda personel profili olusturmak adma kariyer
degerlendirme testleri kullanilir (Ceriello ve Freeman, 1992). IKBS ile personelin egitim
ithtiyaclarma yonelik planlama-egitim saglanir (Ceriello ve Freeman,1992).

IKBS kullanimi ve &rgiit biiyiikliigii arasinda bir iliski vardir (Hall ve Torrington,
1986). IKBS’den etkin bir sekilde yararlanmak igin orgiitiin biiyiikliigii, iist yonetimin
destegi ve baglilik diizeyi, para, zaman ve insan gibi kaynaklarin kullanabilirligi, orgiitiin
vizyonu, kiiltiirii, yapisi ve sistemleri, felsefesi, ¢apraz islevsel karar verme ve fonksiyonlar
icinde veya arasinda artan otomasyon gibi degisime uyumda, c¢alisanlarin yetenegi ve
motivasyonu gerekmektedir (Calis, 2012). IKBS’nin basaris1 orgiit biiyiikliigiine, iist
yonetimin destegi ve kararliligina, zaman, isgiicii ve para gibi kaynaklara, orgiitiin vizyon
kiiltiirii ve ¢alisan motivasyonu gibi bazi faktorlere baglidir (Ngai ve Wat, 2004). Yazilim,
donanim, programlama hakkinda bilgi sahibi olanlarin sistemden daha fazla tatmin olacagi
ve sistemi daha kolay kullanacagi beklenmektedir (Raymond, 1988). Kullanim
kolayliginin BS’leri kabul davranisi ile iliskili oldugu varsayilmaktadir (Davis ve digerleri,
1989). IKBS egitimi alan kullanicilarin sistemden daha fazla yararlanabilecegi ve sistemi

daha fazla kullanacag1 da ayrica ifade edilmistir (Haines ve Petit, 1997). Orgiitte IKBS gibi
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kullanilacak olan yeni teknolojiler tanitilirken, her calisan i¢in kullanim kolayligi ve
yararlar1 anlatilmalidir (Davis ve digerleri, 1989). Bu yeni teknolojileri kullanan IKBS
calisanlarinin becerisi 6nemli basar1 faktoriidiir (Panayotopoulou ve digerleri, 2007). Cok
sayidaki IKY c¢alisan1 bu beklenen becerilere sahip degildir (Lukaszewski ve digerleri,
2008). Yetenekli is giicli ve oOrgiit biiylikliigii yeniliklerin benimsenmesinde 6nemlidir
(Hendrickson, 2003). IKBS ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olan kullanicilarin
sisteme karsi tutumu pozitiftir (Lukaszewski ve digerleri, 2008). Kurumsal baglamda,
bilginin nicelik ve biitiinliigiine katki saglayan (Yang, 2005) IKBS orgiitler agisindan
zorunluluk olarak algilanmaktadir.

IKY siireglerinde etkinlik ve verimliligi arttirarak orgiite fayda saglayarak
bilgisayar tabanli egitim ve c¢evrimgi ise alim gibi yararlar saglar (Hendrickson, 2003).
IKBS, IKY birimi ve uygulamalarini otomatik hale getirir (Bondarouk ve digerleri, 2009;
Lee, 2007; Strohmeier, 2007, 2009; Tansley ve digerleri, 2001). Bdylece; orgiitte verimli
IKYY hizmetleri saglanarak (Ulrich, 1996) , IKYY birimi drgiitte stratejik oyuncu durumunda
olur (Hussain ve digerleri, 2007). Orgiitte IKBS déniisiim siirecinde énemli olan IKY
birimi ¢alisanlarinin bu degisimi kabul edip etmedikleridir (Wiblen ve digerleri, 2010).
Déniisiim sirasinda stratejik IKY’nin gorev, is rutinleri, yetkinlikleri ve IKY calisan

yeteneklerinden beklentileri de degisir (Wright, 2008).

Bos kadrolarin raporlanmasi

‘ Egitim programlar ‘ ‘ Kariyer planlamasi |

Tarafsu denetim

Egitim devirleri \ \ / /
| Blylime Dosyalari ‘
‘ Kaynaklarin dagilimi | «— IKBS MOd u H‘ Yabanci Hizmet Saglayicilari |

‘ Istihdam politikast ‘ /// \ \\ ‘ Engelli Programlari |

Odiil sistemleri Pozisyon siniflandiriimasi

Verimlilik degerlendirmesi ‘ Pozisyon ¢alisan karsilastirilmas: ‘

Sekil 3. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Modiilii, Hyde ve Shafritz, 1977

Kaynak: Hyde, A.C. ve Shafritz, J.M. 1977. HRIS: Introduction to Tomorrow’s System For Managing
Human Resources, Public Personel Management, March-April, pp.70-77.
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IKY profesyonelleri orgiite deger katmak ve orgiitii gelistirmek igin IKBS’yi
kullanmaktadirlar (Lawler ve Mohrman, 2003). IKY faaliyetlerinde gelismis performans
elde etmek ve i¢c damismanlik faaliyetleri kullanimi artis1 IKBS ile olmustur (Ulrich ve
digerleri, 1984; Schuler ve digerleri, 2001; Hagood ve digerleri, 2002). Ayrica, stratejik
kararlar1 vermeye yardimci olur (Gallagher, 1986; Broderick, 1992; Liff, 1997). Buna ek
olarak, IKBS calisan ve hat yoneticilere veri iiretir, veri yonetimini web uygulamalari ile
gerceklestirir (Ruél ve digerleri, 2011). Orgiit biiyiikliigii ve IKY fonksiyonunun teknik
bilgi ihtiyaclar1 arasinda bir denge gerekmektedir (Hendrickson, 2003). Bu sistemler
yoneticiler tarafindan c¢alisan performansini 6lgerek onlara geri bildirim saglar (Cardy ve
Miller, 2005; Stone ve digerleri, 2003).

Etkin bir IKBS’nin, IKY planlamas: siirecinde ihtiya¢ duyulacak; is analizi
bilgileri, isgiicli envanteri, egitim ve gelistirme programlari, personel temini, isgiicli
piyasast analiz bilgileri, ticret planlari, yasal zorunluluklar, isgiici devir ve devamsizlik
oranlart ile emeklilik planlari gibi bilgileri saglamasi gerekir (Kaynak ve digerleri, 1998).
IKBS programinin 6rgiit iginde uygulanabilmesi igin; ¢aligan kapasitesini karsilayabilecek
bir veritabaninin olusturulmasi, her alan1 kapsayacak sekilde veri sozliigiiniin hazirlanmasi,
tutarli ve anlasilmasi kolay bir kodlama yapisinin olusturulmasi, alanlarin gegerlilik
degerlerini ve veri girisini optimize edecek sekilde veri iligkilerinin kurulmasi ve
algoritmalarin olusturulmas1, kullanicilarin IKBS icindeki hareketlerini destekleyecek
mentilerin ve ekran goriiniimlerinin tasarlanmasi, hareket secenekleri ile ilgili sistem
mesajlarinin yaratilmasi, hata kontrolii prosediirlerinin olusturulmasi, veri giivenliginin
saglanmasi, standart ve istege bagli raporlarla ilgili tanimlamalarin yapilmasi,
kullanicilarin IKBS ile daha etkin ¢alisabilmesi i¢in kullanim talimatlarini igeren bir modiil
olusturulmasi, sistemle ilgili teknik, kullanici ve yonetsel boyutlar1 igeren tam ve
profesyonel dokiimantasyon saglanmasi gibi adimlarin saglanmasi gerekmektedir
(Ceriello, 1998; akt. Lazol, 2005).

2.4. IKBS Uygulamalarimn iKY Islevlerine Etkisi

IKBS uygulamalari farkli sekillerde olmakla birlikte personel segme ve yerlestirme,
hizmet i¢i egitim, performans degerleme ve ydnetimi ile iicretlendirme gibi temel IKY

fonksiyonlardan olusur (Torrington ve digerleri, 1983; akt. Ugan ve Teksen, 2005).
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Personel saglama ve se¢cme belirlenen gorevler icin bireylerin bulunmasi,
degerlendirilmesi, atanma siirecidir (Huselid, 1995). Orgiitiin uzun dénemli ¢ikarlar icin
az ve kaliteli isgiiciinii bagtan segcmek (Pfeffer ve Veiga, 1999) ve orgiitler i¢in en yetenekli
insanlar1 ise almay1 gerektirmektedir (Lawler, 2005). Isgdrenlerin yiiksek performansla
calisip, motive olabilmeleri ve dolayisiyla orgiitsel performansa katki yapabilmeleri i¢in
dogru ise dogru kisi eslesmesinin dogru yapilmas: gerekmektedir (Ergin, 2002). KBS ile
daha fazla adaya ulasma, 6zel bir aday kitlesini hedeflemenin kolay yolu, is tayin etme
maliyetinin goreceli olarak diisiikliigii, hizli sesim, daha az biirokratik islem ve daha
isabetli se¢im imkani saglanir (Singh ve Finn, 2003). Cok sayida var olan miilakat¢inin
farkli mekanlardan ise alim siirecinin yiiriitilmesine imkan saglayan yazilim ve donanim
olarak IKBS kullanilmaktadir (Tullar ve Kaiser, 1999). IKBS ile insan kaynaklarinmn
temini, se¢imi ve ise yerlestirilme siirecine objektiflik kazandirilarak, 6rgiit performansini
olumlu yénde etkilenir (Kaynak ve digerleri, 1998). Orgiit icerisinde is analizinden elde
edilen veriler ile olusturulan is gerekleri ile Orgiit i¢i potansiyel adaylarin niteliklerinin
sistem igerisinde karsilastirilmasi dis kaynaklara basvuru gereginin olup olmadigimi da
ortaya koyacaktir (Diindar, 2002).

Egitim, bireysel gelisim siirecinin baslangicidir. Orgiit hedefleriyle uyumlu ve
kapsamli egitim programlari benimsenip uygulandiginda performansin arttii yazinda
yapilan ¢alismalarin ortak bulgusudur (Becker ve Huselid, 1998). Egitim hem orgiit hem
calisan adina pozitif etki saglar. Orgiitler, yiiksek yetenekli ¢alisanlar ise alip, uygun isler
tasarlayarak, kisileri dikkatli secerek ve faydali, etkili bir egitim saglayarak karliligini
artirmaktadir (Stewart ve Brown, 2009). Egitim faaliyetleri, yiiksek performansl is
sistemlerinin 6nemli bir pargasidir (Huselid ve digerleri, 1995). Egitim, orgiit i¢i seffaflik
ve giiveni saglar, orgiitsel gelisimin nedenidir, isgiicii moralini yiikseltir, orgiitsel iletisimi
destekler ve is kalite ve verimliligini yiikseltir (Bayrag, 2008). IKBS ile saglanacak olan
egitimlerde, egitimin istenilen yer ve zamanda gerceklesebileceginden zaman kavrami bir
degiskendir (Griffin ve digerleri, 2003). Egitimler IKBS ile tasarlanip, egitim siirerci takip
edilebilir. IKBS kullanimu ile gerceklestirilen egitimlerde; amaclarina ulasan firma ve etkili
problem ¢o6zebilen calisan yaratma gibi amaclari bulunmaktadir. Motivasyonda artis, is
memnuniyeti ve ¢alisanin kendine olan giiveni amacina uygun olan egitimler ile saglanir.

Performans degerleme, performans yonetimi siirecinde tamamlayici bir rol oynar ve
yonetim ile astlarin herhangi bir eksikligi diizeltmek i¢in bir plan gelistirmesine var olan

isleri pekistirmesine imkan verir (Dessler, 2008). Performans degerleme birey
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performansinin 6l¢iilmesidir. Bireyin mevcut performansi ile is tanimi ile belirlenmis
standart arasinda ki farka bakilir. BT, performans degerleme siirecinde bilgisayarla
performans takip edilmesi seklinde ve performans raporlarinin, geribildirimlerinin
olusturulmasi siirecinde devreye girebilmektedir (Miller, 2003). Objektif Olgiilere gore
uygulanan personel degerleme, calisanlarin moral ve motivasyonunu yiikselterek orgiite
olan giivenini artirir (Ertiirk, 2009). IKBS ile gerceklestirilen performans degerleme hem
hiz hem de seffaflik agisindan orgiitlere katki saglar.

Orgiitler i¢in iicret ydnetimi kritik dneme sahiptir. Ucret yonetimi siirecinde basarili
olabilmek i¢in farkli nitelikte bilgilere ( is unvani, 6deme tiirii, 6denen ikramiyeler,
ortalama piyasa lcreti, normal ve fazla calisma siireleri) ihtiya¢ olacaktir. Tiim ihtiyag
duyulan bilgilerin depolanip, hizl erisilebilecegi yer olarak IKBS’ler hayatimiza girmistir.
Sistem sayesinde pozisyonlara gore licret arastirmalari yapilarak daha gercekei licret
politikalar1 tespit edilebilir (Oge, 2004). ileriye doniik iicret maliyetleri IKBS’de uygun
istatistik programlari ile boliimlere gore biitge olusturulabilir (Kaynak ve digerleri, 1998).
Orgiitlerin, ¢alisan yeteneklerinin gelistirilmesi ve tesvik edici iicretleme gibi yenilikgi is
uygulamalarma yatirim yapabilirler (Osterman, 1994). IKBS’de var olan bilgiler dahilinde
ve uygun istatistik programlar1 kullanarak ileriye doniik ticret alternatifleri ve {icret planlari
olusturmak miimkiin olmaktadir (Diindar, 2002). Isin iicret anlaminda tatmin edici ve
odiillendirici olmasi ¢alisanlarin goniillii ¢abalarinin artirmasi sebebiyle performansi artirir

(Deery, 2005).

2.5. E-IKY ve iIKBS: Farklihklar ve Uygulamalarda ki Kisitilar

IKBS ve E-IKY arasinda en belirgin ve en temel fark; IKBS’nin yéneticiler
tarafindan kullanilan 6zel bir sistem olmasi ve IKBS’nin E-IKY’nin parcasi olusudur.
IKBS kullanicis1 genellikle IKY yoneticileri ve uygulama gergeklestireln birim
yoneticileridir. IKBS, IKY birimi siiregleri ve is yapis yoOntemlerini gelistirmeyi
amaclarken; E-IKY ile hedef grup, IKY birimi ¢alisanlar1 ve yoneticileri disinda kalan
diger yonetici ve ¢alisanlardir. E-IKY, IKY stratejilerini, politikalarmi ve uygulamalarini,
bilingli ve dogrudan destek alarak ve/veya tiim siireglerini web teknolojilerine dayanan
kanallar araciligiyla yerine getirmektir (Ruél ve digerleri, 2000). Internet ag1 sayesinde E-

IKY tiim ¢alisan kullanimia acilmistir (Ruél ve digerleri, 2000).
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IKBS kullanimmin maliyetli olusu (Beckers ve Bsat, 2002) ve yetersiz sermaye ya
da karar vericilerin sistem kullanimini desteklememesi en belirgin kisitlaridir (Kovach ve
Cathcart, 1999). Verilerin sisteme aktarilmasinin uzun bir zaman gerektirmesi, sistem
kurulumu sonrasinda ortaya ¢ikan sistem destek maliyetleri (Lengnick-Hall ve Moritz,
2003) ile veri giivenligi ile gizliligi BS’lerinin sayabilecegimiz diger kisitlart arasindadir.
Yasal zorunluluklar, 6rgiitsel veri, siire¢ ve olaylarin fazla olusu ve karmasikligi, donanim
maliyeti, yazilim maliyeti ve sonrasinda ortaya ¢ikan sistem destek maliyetleri (Lengnick-

Hall ve Moritz, 2003) BS’lerinin kurulmasinda karsimiza ¢ikan 6nemli kisitlar arasindadir.

Bilgi politikalar1 ¢alisanlarin kisisel bilgilerinin nasil kullanildigini bilmeye ve
lclincli sahislar tarafindan kullanilmasin1 engellemeye haklart oldugunu belirtmekle
birlikte (Camardella, 2003; Kovach ve Tansey, 2000), orgiitsel ihtiyaglar ve ¢alisanlarin
gizlilik endisesi arasinda zayif bir bag bulundugunu da belirtmistir (Ball, 2001; Kovach ve
Tansey, 2000). IKBS kullanimmin zor ve kullanicilara anlatilmadigi durumlarda
kullanicilar olumsuz tutum gelistirerek memnuniyetsiz olurlar (Beckers ve Bsat, 2008).
IKBS ve BT’leri uygulamalarinda ki bilgi ve beceri eksikligi uygulamanin kabul hizini
yavaglatir (Teo ve digerleri, 2007).

Bilgi giivenligi ve mahremiyeti i¢in alinmasi gereken Onlemler, sistemi isteyenlerin
tam olarak ne istedigini bilmemeleri, yanlis iiriin ya da satict se¢imleri, kullanici
seviyelerinin yetersizligi, diisiik diizeyde kullanici icermesi, bilgisizlik, yonetimin ger¢ekg¢i
olmayan beklentileri, IKBS 6zelliklerini yanlis anlama, insan kaynaklar1 ve BS arasinda ki
zayif iletisim, doniisiim ¢abalarinin  yanlis degerlendirilmesi, IKBS’nin yanlis
degerlendirilmesi gibi siralanan faktorler sistemin etkinligini azaltmaktadir (Altuntas,

2005).
2.6. E-IKY ile IKBS Orgiit Performans Gostergeleri iligkisi

Orgiitsel performans, drgiitlerin amaglanan hedefe yonelik nereye ulasabildigi ya da
neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir (Simsek ve Nursoy, 2002). Uriin ve
hizmet ¢iktist Ol¢iimleri, zaman Olglimii ¢iktilar1 ve finansal ¢iktilar olarak ¢ tip
performans &lgiimii vardir (Guest, 1997). Orgiitsel performans; etkililik, etkenlik,
verimlilik, kalite, siirekli iyilestirme, yenilik, is hayatinin kalitesi ve karlilik gibi
performans boyutlarinin optimal birlesimi sonucunda etkisini gosterecektir (Bredrup,

1995). E-IKY ile IKBS’nin; IKY fonksiyonlarinda yoneticilere zaman kazandirdigi ve is
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yiiklerini hafifletip karar alma siireclerine katki saglayarak orgiit performansini olumlu
yonde etkiledigi belirtilmistir (Lukaszewski, 2002; Stone ve digerleri, 2006; Oztiirk, 2008:
Akman, 2010). Belirtilen sistemler ile IKY hizmetlerinin daha ¢abuk ve dogru saglanmasi
yoluyla ¢alisan memnuniyeti ve haliyle performansi artmaktadir (Calis, 2012).

Ikinci boliimde aktarildigi iizere, IKBS kullanmanin IKY uygulamalarinin
etkiligine olumlu katkisi ilgili yazin tarafindan kabul gérmiistiir. iKY etkiliginin perfomans
gostergeleri olarak bu ¢alismada ele alinan isletme satis, pazar performansi, is giicli devri
oranlarinda IKBS nin ne kadar etkili oldugu ise bu calisamin ikinci odagmi
olusturmaktadir. Bu baglamda hem IKBS nin dogrudan IKY iliskili érgiitsel perfromans
gostergelerinde hem de IKY etkililigi ile orgiitsel perfromans iliskisinde IKBS nin rolii

arastirilacaktir.

Yukaridaki anlatimlar ve ilgili yazin destegiyle bu ¢alismanin ikinci ve tglinci

arastirma sorusu asagidaki gibidir.

Arastirma Sorusu (2) Isletmelerin IKBS uygulamalarinin orgiitsel performans gostergeleri
(isgiicii devir hizi orami, satis oranlart ve finansal performans) iizerindeki etkileri nasil
farklilagsmaktadir?

Arastirma  Sorusu (3) Isletmelerin gerceklestirdikleri IKY uygulamalarinin érgiitsel
performans gostergeleri (isgiicii devir hizi orami, satig oranlart ve finansal performans)

iizerindeki etkilerinde IKBS kullanmanin bigcimlendirici rolii var midir?
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BOLUM 3
ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, Insan Kaynaklar1 Y&netimi (IKY) ile insan Kaynaklar
Bilgi Sistemleri (IKBS) arasindaki iliskiyi evrensel ve durumsal kuram cergevesinde
incelemek ve incelenen iliskide orgiit performansina olan etkisini arastirmaktir. IKY
uygulamalarinda kullanilan KBS ile performans arasinda ki iliskiyi biitiinciil bir bakis
acist ile ortaya ¢ikarilmasi arastirmanin konusunu olusturmaktadir. Arastirma s6z konusu
degiskenleri igeren bir model gergevesinde yiiriitiilecektir. IKBS ya da en genel anlamiyla
E-IKY (Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi) kullanilarak, iKY uygulamalarinin daha az
hata, daha etkili, verimli ve kontrol edilebilir olmasi ve bu sistemi kullanan yoneticilere yol
gosterici olup daha iyi karar alabilme yetenegi kazandirarak orgiit performansini arttiracagi
savunulmaktadir. Bu nedenle IKBS uygulamalarmin IKY ile iliskisi incelenmesi gereken
bir konudur.

Konu ile ilgili ulusal yazin incelendiginde, Tirkiye i¢in ¢ok yeni bir alan olan
BS’lerinin  performans iizerinde ki etkisini Orgiit diizeyinde Olgen sinirli sayida
aragtirmanm oldugu goriilmektedir. Aym sekilde IKY uygulmalarmm IKBS ile olan
iliskisini inceleyen az sayida c¢aliyma mevcuttur. Ote yandan uluslararasi yazinda iKY
uygulamalarmin IKBS kullanilarak, &rgiit performansi ve bireysel performansinta artis
sagalanbilecegi kuramsal ve gorgiil olarak tartisildigi ve tartsilmaya devam edildigi
gorilmektedir.

Bu cercevede orgiitlerde IKBS kullanimi ve orgiitsel performans iliskisini
degerlendirmek {izere yeterince c¢alisma olmamasi ve bu konunun onemini artirmaktadir.
Calisma bu anlamda ulusal yazina katki saglamay1 ve Tirkiye’deki bu anlamdaki boslugu
doldurmay1 amaglamaktadir. Bu baglamda isletme analiz diizeyinde yapilan bu arastirma
ile IKY etkiliginin &rgiitsel performansa olan etkisi genis bir gergeveden ele alinabilecek,
hem de IKBS’nin IKY ile olan iliskisi ortaya ¢ikabilecektir. Arastirmanin hem uygulamada
yoneticilere, hem de kuramsal olarak 1ilgili yazina oOnemli katkilar saglayacagi

diistiniilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada yontem olarak nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel arastirma;
olgu ve olaylar1 nesnellestirerek gozlemlenebilir, Olgiilebilir ve sayisal olarak ifade
edilebilir bir sekilde ortaya koyan bir arastirma tiiriidir. Gozlem ve Olgmelerin
tekrarlanabildigi ve objektif yapildigr arastirmaya niceliksel (sayisal) “Quantitative”
arastirma denir. Niceliksel arastirma yonteminde, arastirilan konuya iliskin, evreni temsil
edecek Orneklemden sayisal sonuglar elde edilmektedir. Nicel arastirma yonteminde,
aragtirma evreninin arastirma konusu hakkindaki fikrinin yoni sorgulanmaktadir. Yani,
konu hakkinda yogun bir analiz degil aksine, daha ylizeysel daha ¢ok sayisal verilere
saptanmaktadir. Nicel arastirmalarda sayisal temsiliyet s6z konusu oldugundan arastirma
evrenini temsil edecek drneklemin hatasiz tespit edilmesi ve bu 6rnekleme dogru sorularin
sorulmasi dnemlidir.

Nicel aragtirma yontemlerinin iistlin bir tarafi objektif olmalaridir. Bu yontemlerin
uygulamalarinda belgeler bir arastirmaci grubu tarafindan incelenebilmektedir.
Genellestirilebilir sonuglar iiretilmesi, farkli gruplar arasinda farklilastirma yapabilmesi,
kuramlarin dogruluk derecesinin tespit edilebilmesi, belirli bir yapi igindeki iliskilerin
incelenmesi nicel yontemin avantajlar1 arasindadir.

Nicel arastirmalarda gerceklik nesneldir ve asil olan yontemdir. Olay ve olgularin
disinda yansiz ve nesnellik gerekli ve miimkiindiir. Konu se¢imi, soruya odaklanma,
aragtirmay1 tasarlama, veri toplama, verileri analiz etme, verileri yorumlama ve bagkalarini
bilgilendirme nicel arastirma siirecinin agsamalaridir.

Nicel arastirma teknikleri; yapilandirilimis gozlem, survey, anket, yapilandirilmisg
goriisme, deney ve yari-deney’dir. Siralanan arastirma tekniklerinden anket kullanilmistir.
Anket, dnceden hazirlanmis olan sorularin cevaplayicilara posta ile gonderilmesi, telefonla,
internet ilizerinden ya da yiiz ylize sorulmasini kapsayan bir veri toplama teknigidir.
Anketlerde sorulan soru tiplerini olgusal sorular, davraniglara, inanglara, tutumlara ve
niyetlere iligkin sorular olarak gruplamak miimkiindiir. Anket ve yapilandirilmis
goriismelerde sorulacak sorularin ve cevap kategorilerinin yazili oldugu forma anket formu
ya da soru kagidi denir. Soru kagidinda bulunacak anket sorular1 kapali uclu ya da acik
uclu olabilir. Kapali uglu soru, cevaplayiciya alternatif cevaplarin sunuldugu ve iglerinden
bir ya da birkagin1 se¢mesinin istendigi sorulardir. Anketin uzun oldugu ya da

cevaplayicilarin cevaplamaya cok istekli olmadiklart durumlarda kapali uclu sorular
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kullanigh olur. Kapali uglu sorular, cevaplayicinin anketérden etkilenerek yanlis bilgiler
vermesini engellemede acik uglu sorulara gore daha etkilidir. Ayrica kapali uglu sorularda
cevap kategorilerinin 6nceden belirlenmis olmasi, kodlama sirasinda hata yapilmasi
olasiligini azaltir. Ancak iyi olusturulmamis cevap kategorileri, dogru bilginin edinilmesini
engeller. Acik uclu sorular ise daha sonra gruplandirilarak kodlanacag i¢in, kapalt uglu
sorulara oranla yoruma daha agiktir. Anket formlarinda kapali ve agik uglu sorular bir
arada kullanilabilir. Sorularin agik uglu mu kapali u¢lu mu olacagi, sorunun igerigine,
cevaplayicilarin tiirline ve motivasyonuna, anketorlerin kodlama becerisine, anket
sorularmin hazirlanmasina ve anketin uygulanmasina ayrilan zamana bagli olarak
degisebilir. Sorularda kullanilan dilin basit olmasi gerekir. Teknik terimlerden ve ozel
sozciiklerden kaginmak, sorulart miimkiin oldugunca herkesin anlayabilecegi basit
ifadelerle sormak 6nemlidir. Sorularin miimkiin oldugunca kisa, agik ve net olmasi gerekir.
Sorularin muglak olmamasi i¢in tam olarak neyin soruldugunun, hangi zamana iliskin
soruldugunun net olmasi, sorunun yanlis anlasilmaya yol agmayacak sekilde agik olmasi ve
soru ciimlesinin miimkiin oldugunca kisa tutulmasi gerekir, Ayrica soruyu sorarken
kullanilan sozciiklerin herkes i¢in ayni anlama geldiginden emin olmak gerekir. Her bir
soruda Olgmek istedigimiz sadece bir 6ge yer almalidir. Sorular objektif bir sekilde
sorulmali, cevaplayicilar yonlendirilmemelidir. Cevaplayicilar, sosyal statiileri hakkindaki
sorulara gercek disi yanitlar vererek sayginliklarimi ve sosyal begenilirliklerini artirmak
isteyebilirler. Anketorlerin cevaplayicilart etkilemekten ve yonlendirmekten kaginmalari

bu olasilig1 azaltacaktir.

- ™

iKY Isgiicii Devir Hiza

Uygulamalarmnmn - Satis Oranlan
Etkililigi

I Finansal Performans
\_ iKBS %

Sekil 4. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin yukarida ifade edilen modeli kapsaminda arastirma sorular1 asagidaki

gibidir.

Arastirma Sorusu (1) Isletmelerin gerceklestirdikleri IKY uygulamalarimin orgiitsel
performans gostergeleri (isgiicii devir hizi orami, satis oranlart ve finansal performans)

tizerindeki etkileri nasil farklilasmaktadr?

Arastirma Sorusu (2) Isletmelerin IKBS uygulamalarimin orgiitsel performans géstergeleri
(isgiicii devir hizi orami, satis oranlart ve finansal performans) iizerindeki etkileri nasil

farklilasmaktadir?

Arastrma Sorusu (3) Isletmelerin gerceklestirdikleri IKY uygulamalarinin orgiitsel
performans gostergeleri (isgiicii devir hizi orani, satis oranlari ve finansal performans)

iizerindeki etkilerinde IKBS kullanmanin bigimlendirici rolii var midir?

3.2.1. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini agirlik Ankara ve Gaziantep olmak iizere Tiirkiye’nin gesitli

illerinde birbirlerinden bagimsiz orta ve biiyiik 6l¢ekli 6rgiitler olusturmaktadir.

Arastirmaya iliskin verilerin toplanmasi asamasinda; verilere ulasmak icin 80
orgiitiin insan kaynaklar1 birimlerine e-posta yolu ile ulasilmistir. Génderilen e-postalarda
caligmanin amacinin ne olduguna deginilmis, anketlerin ¢evrimigi ortamda cevaplanip
tekrar gevrimigi ortamda doniis yapilmasi istenmistir. Anketi doldururken katilimcilardan,
olmas1 gereken (ideal) durum degil, hali hazirda var olan durum gercevesinde cevaplar
verilmesi istenmistir. Calismada orgiit isimlerinden s6z edilmeyecegi, orgiite ait bilgilerin

paylasilmayacagi iletilmistir. Bu nedenle calismada orgiit isimlerinden s6z edilmeyecektir.

Gonderilen anketlerin 76 tanesinden doniis alinmis fakat 70 tanesi Ol¢iim igin

uygun bulunmustur.
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3.2.2. Veri Toplama ve Araglari

Calismanin anket formunda &rgiitlerin iKY ve IKBS faaliyetleri ile IK birimlerinde
gorev alan wuzmanlarin Ozelliklerini  ve degerlendirmelerini  arastiran ifadeler

bulunmaktadir. Calismanin anketi bes boliimden olusmaktadir.

Anketin ilk boliimiinde IKY uzmanlarinin demografik ve sosyal ozellikleri ile
alandaki uzmanlik diizeyleri, arastirmaya konu olan igletmenin temel is alani ile faaliyet
siiresi sorulmustur. Ikinci kisimda isletmenin IKY islevlerinin is uygulamalar1 olarak ne
kadar etkili algilandig1 IK uzmanlar tarafindan degerlendirilmistir. IKY uygulamalarinin
etkililigini degerlendirmek iizere (Gould-Williams ve Davies, 2005) tarafindan gelistirilen
9 ifade IK uzmanlarna sorulmustur. Kullanilan dl¢ek daha dnce (Gould-Williams, 2003)
ve (Alfes ve digerleri, 2013) ¢alismalarinda gegerlilik ve giivenilirligi test edilmistir. Bu
calismalarda da bahsedildigi ilizere o6l¢ek uzunluk ve igerik olarak farkli alanlardaki
mesleki art izlenimler igin uygun oldugu goriisiine varilmustir. Ugiincii kistmda KBS ile
gerceklestirilebilecek 28 IKY islemi tanimlanmis ve isletmelerde bu islemlerin BS’leri
uygulamasi olarak isletmede olup olmadigi ya da gelecek planlart icinde yer alip
almayacag1 sorulmustur. 28 IKY islemi tanimlanirken Stone ve digerleri (2006), Hussain
ve digerleri (2006), Oztiirk (2008) ve Akman (2010) calismalarindan faydalanilmistir. Bu
boliimde ayrica hangi alanlarda IKY BS’lerine duyduklar1 ve yonetici kullanim diizeyi
sorulmustur. Dérdiincii boliimde ise IKY islevlerinde ve genel olarak IK’de BS’leri
kullanmanin  isletme performans1 {izerindeki etkisi IK uzmanlar1 tarafindan
degerlendirilmistir. IKBS kullanimin yarattig1 etkinlik icin 6 alt alan tanimlanmis ve Stone
ve digerleri (2006), Lukassewski (2002), Oztiirk (2008) ve Akman (2010) ¢alismalarindan
faydalanilmistir. Anketin son boliimiinde ise 6rgiitiin son ti¢ y1l igindeki satis oranlarindaki
yiizdesel artis ile son ii¢ y1l icindeki toplam calisan sayist ve isten ayrilan personel sayisi

sorulmustur.

3.3. Arastirma Bulgulari
3.3.1. Betimleyici Istatistikler

Arastirmaya katilan 70 isletmenin IK birimlerinde goérev alan ve goriisiilen

calisanlarin demografik bilgilerine ait betimleyici istatistikler Tablo 1’de goriilmektedir.
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Tablo 1. IK Birim Cahsanlarinin Demografik Ozellikleri

Yas F % Cinsiyet F % Egitim F %
18-25 13 18,6  Kadin 36 51,4 Lise ve dengi mesleki 12 17,1
okul
26-35 33 47,1  Erkek 34 48,6  Lisans 41 58,6
36-45 11 15,7 70  100,0 Yiiksek Lisans 17 24,3
46-55 11 15,7 70 100,
0
56+ 2 2,9
70 100,0

Tablo 1’e bakildiginda arastirmaya katilan 70 nin IK ¢alisanlarmin %47,1’ini 26-35
yas arasindaki ¢alisanlar olusturmatadir. Sadece 2 kisi 56 yas ve iistiindedir. 70 nin 1K
calisanlarinin cinsiyet dagilimi hemen hemen esittir; 36 kadin, 34 erkek. Calismaya
katilanlarin egitim durumuna bakildiginda %58,6’s1 lisans mezunu, %24,3’i yliksek
linsans mezunu ve %17,1°1 de lise ve dengi okullardan mezundur. Bu isletmelerde
calisanlarin  %72,9’u kendini insan kaynaklart uzmam olarak tammlamstir. 1K
uzmanlarinin ¢aligma siireleri degerlendirildiginde yarisindan fazlasinin 5 yildir ¢alistig
goriilmektedir (0-1 yil aras1 %27,2 ve 1-5 yil aras1 %43,1). Buna ek olarak %13,8’1 de
15’dan fazla ¢aligmaktadir.

Aragtirmaya katilan isletmelerin bulunduklar1 alanlardaki faaliyet siireleri soyle
degismektedir. Isletmelerin; %26,1°1 5, %20,3’{i 5-10 , %23,2’si 10-20 %17,1°i 20-30,
%8,7’s1 30-50 yildir faaliyet gostermektedir. Sadece %4,3’1 50 yil ve iizerinde faaliyet

gostermektedir.

Arastirmaya katilan isletmelerde goriisiilen kisilerin ¢alistiklar1 pozisyona iliskin

betimleyici bilgiler Tablo 2’de goriilmektedir.

46



Tablo 2. isletmelerde Goriisiilen Kisilerin Pozisyonlar

Pozisyon F %
K Miidiirii 10 14,3
Yurt Dis1 Satis Sorumlusu 1 14
Kurumsal Iletisim 1 1,4
Yazilim Test Mithendisi 1 1,4
Kurumsal Projeler Uzmani 1 1,4
Isveren/ Yonetim Kurulu Bagkan1 10 14,3
Is Gelistirme Sorumlusu 1 14
Isletme Ortagi 2 2,9
Di1s Ticaret Sorumlusu 2 29
ERP Uzmani 1 1,4
Satis 4 5,7
Genel Miudiir 4 5,7
Miidiir 5 7,1
Finans Midiir Yardimcisi 1 1,4
Halkla Iliskiler Miidiirii 1 1,4
Isci 1 14
Tamirci 1 14
Sekreter 3 4,3
Yatirim Uzmani 1 1,4
Idari Mali Isler 2 2,9
IKY Sorumlusu 9 12,9
Hasar Satis Sorumlusu 1 1,4
Ogretmen 1 1,4
Ic Mimar 1 1,4
Sef 4 57
Toplam 70 100,0

Tablo 2’e bakildiginda isletmelerde IKY faaliyetleri ile ilgili goriisiilen ¢alisanlarin
isletmelerdeki pozisyonlar1 gorilmektedir. Katilimeilarin  %14,3i insan kaynaklari
midiri, %14,3’l4 isveren ya da yonetim kurulu baskani, %12,9’u insan kaynaklari
yonetimi sorumlusu oldugu gériilmektedir. Isletmelerin sadece %27,2 sinde IK ile ilgili
pozisyon oldugu goriilmektedir. Bu durum IKY faaliyetlerinin IK uzmanlar1 disinda

yaratilan pozisyonlar tarafindan gergeklestirildigini gdstermektedir.

Tablo 3’te arastirmaya katilan isletmelerin is alanlari goriilmektedir. Buna gore

%24°3°1 tekstil alaninda, %11,4’1 ticaret alaninda c¢alismaktadir. Diger alanlar neredeyse
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esit dagilmaktadir. Arastirmaya katilan isletmelerin biiyilk yogunlugunun hizmet

isletmeleri oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Isletmelerin Faaliyet Alanlar

Isletme is Alam F %
Ticaret 8 11,4
Tiyatro 4 5,7
Medya 4 5,7
Yazilim 4 5,7
Proje 1 1,4
Metal 1 1,4
Saglhk 4 5,7
Savunma Sanayi 5 7,1
Dernek 1 1,4
Turizm 1 1,4
Satis 2 29
Hizmet 1 14
Lojistik 1 1,4
Tekstil 17 24,3
Finansal Pazarlama 2 2,9
Yenilenebilir Enerji 2 2,9
Danismanlik
Hizmetleri > nt
Sigorta 2 2,9
Egitim 4 5,7
Insaat 1 1,4

Toplam 70 100,0

3.3.2. Degiskenlerin Gecgerlilik Giivenilirlik Analizi ve Degiskenler Arasi Tliskiler

Arastirmanin bagimli degiskenlerini isgiicii devir hizi orani, satis oranlari ve
finansal performans olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenler ise IKY etkililigi ve IKBS
etkililigidir. Arastirma degiskenlerine iliskin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
gergeklestirilmistir. IKY etkililigi sorularina iliskin yapilan faktdr analizine gore dlgekte Ki
biitiin maddeler IKY etkililigini tanimlamakta ve katki saglamaktadir. Bu baglamda
arastimanin Olgegi gecerli bulunmustur. Giivenilirlik analizi i¢in 6lgeklerin Cronbach’s
alpha degerleri esas alinmistir. (George ve Mallery, 2003)’a gore bir dlgegin giivenlirligi

icin Tablo 4’de yer alan giivenilirlik araliklar1 kullanilmaktadir.
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Tablo 4. Giivenilirlik Kategoriler

Cronbach’s alpha  Giivenilirlik

o0>.9 Miikemmel
9>a>.8 Iyi

8>a>.7 Kabul edilebilir
J>0>.6 Stipheli
b6>0>.5 Koti

S>a Giivenilmez

9 maddeden olusan IKY etkililigine iliskin 6lgegin i¢ giivenirliligi (Cronbach’s

alpha katsayisi, 0,89) miikemmele yakin iyi durumdadir.

Tablo 5. IKY Etkililigi Olceginin Betimleyici Istatistikleri

IKY Etkililigi ifadeleri Ortalama SS
Periyodik Olarak Calisan Performansini Degerlendirme 3,67 1,29
Performans Degerlemesine Gore Odiillendirme 3,42 1,21
Kapsamli ve Performans Gelistirmeye Y onelik Egitim 3,14 1,28
Isletme Ihtiyaglarina Goére Gergekgi Isgiicii Se¢me 3,65 1,31
Stireci
Is Giivencesi ve Kadrolu Istihdam 4,38 90
Calisanlarin  Pazarla, Performansiyla veya Firma 3,48 1,27
Stratejileriyle Tlgili Bilgilendirilmesi
Is Tanimlarma Gére Gorevlendirme 3,80 1,36
Calisan Diisiinceleri ve Tutumlarma Iliskin Anket 3,10 1,58
Uygulamalari
Calisanlarin Firma Icinden Terfi Ettirilmesi 3,1714 1,46427

(Kariyer Adimlari)
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IKY etkililigine iliskin anketin betimleyici istatistikleri Tablo 5 de yer almaktadur.
Tablo 5’e bakildiginda katilimcilarin verdigi cevaplara gore IKY etkiliginde “is giivencesi
ve kadrolu istihdam” (ortalamasi 4,3857 ve standart sapmas1 0,90558) en fazla etkili olan
alan olarak tanimlanmistir. 70 de “kapsamli ve performans gelistirmeye yonelik egitim”
(ortalamas1 3,1429, standart sapmasi 1,28859) en az etkili olan IKY alam olarak
tanimlanmistir. Bu maddeler daha sonra ortalamalar1 alinarak tek bir degisken altinda

toplanmustir.

Arastirmaya katilan 70 isletmenin mevcut kullandiklar1 ve kullanmay1 planladiklar

BS’leri ise isletmelerin kullandiklar1 BS’lerine iliskin yap1 Tablo 6’da goriilmektedir.

Tablo 6. isletmelerin Mevcut ve Kullanmay1 Planladiklar1 iIKBS’leri

Mevcut Planlanan
IKBS Kullanim Alanlar % Yiizde %

Personel Ozliik Islemleri 54 77,1% 16 22,9%
Yetenek Envanteri 28 40,0% 42 60,0%
Ucret Yonetimi 61 871% 9 12,9%
Yonetim Calisan Iliskileri 40 57,1% 30 42,9%
Calisma Saati Esnekligi/Gelinmeyen 45 64,3% 25 35,7%
Zaman

Calisan El Kitab1 32 45, 7% 38 54,3%
Calisan Anket ve Arastirmalari 30 42,9% 40 57,1%
Orgiit Semalar1 30 42.9% 40 57,1%

Tablo 6’da arastirmaya katilan isletmelerin mevcut durumu ve planlanan durumlar
verilmistir. Buna gore ler %77,1’inde personel 6zliik islemleri, %87,1’inde licret yonetimi,
%64,3’iinde caligsma saati esnekligi ya da gelinmeyen zaman durumu, %57,1’inde yonetim
calisan iliskileri alanlarinda IKBS sistemleri mevcut olarak bulunmaktadir. Ote yandan

isletmelerin %60’inda yetenek envanteri, %57,1’inde ¢alisan anket ve arastirmalari, yine
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%57,1’inde orgiit semalar1 ve %54,2’iinde calisan el kitabi olusturmaya iliskin IKBS

kullanimi1 planlanmaktadir.

Tablo 7. Isletmelerin Bilgi Sistemleri Kullanimi

Bilgi  Sistemi  Kullammm Intranet Aracihigiyla Yonetici Kullanimma Acik

Siiresi Bilgi Kaynaklan Yiizdesi
F % F %

0-1 15 24,6 0 - %20 13 20,6
1-5 23 37,7 %20 - %40 11 17,5
5-10 11 18,0 %40 - %60 11 17,5
10-20 9 14,8 %60 - %80 8 12,7
20+ 3 49 %80 - %100 20 31,7
Toplam 61 100,0 Toplam 63 100,0

Tablo.10’da katilimcilarin isletmelerin yonetim BS’lerinin kullanima bilgiler yer
almaktadir. Arastirmada s6z konusu unsura cevap veren 61 isletmenin %37,7’si 1-5 yil
arasinda bir kullanim tecriibesine sahip, %24,6’s1 en fazla bir yildir kullanmakta %18’1 5-
10 yildir kullanmakta, %14,8°i de 10-20 yildir bu sistemi kullanmaktadir. Intranet
aracilifiyla yonetici kullanimina acik bilgi kaynaklarinin yiizdelerine baktigimizda s6z
konusu unsura cevap veren 63 isletmenin  %31,7’si %80-%100 araligindadir. %0-%20
arasinda olanlar sadece %20,6’lik bir kesimi olusturmaktadir. Bu baglamda isletmelerin

biiylik cogunlugun BS’lerini yonetici ile paylasima agtigi goriilmektedir.

IKBS etkililigi igin yapilan faktor analizinden sonra “Personel yonetiminde, BS’leri
kullanmanin ye bir faydasinin olmadigini diistinliyorum.” maddesi uygun bulunmamis ve

analizden ¢ikarilmistir.

Geri kalan 5 madde i¢in giivenilirlik istatistikleri asagidaki tabloda verilmektedir. 5

maddeden olusan IKBS etkililigine iliskin 6lgegin i¢ giivenirliligi (Cronbach’s alpha
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katsayisi, 0,91) miikemmele yakin iyi durumdadir. IKBS etkililigine iliskin anketin
betimleyici istatistikleri Tablo 5 de yer almaktadir.

Tablo 8. IKBS Etkililigi Olceginin Betimleyici Istatistikleri

IKBS Etkililigi ifadeleri Ortalama SS
Personel Yonetiminde Bilgi Sistemleri Kullanmanin Onemli Oldugunu 4,41 83
Distiniiyorum

Personel Arama ve Se¢me Siirecinde Bilgi Sistemlerinin Performanst 4,19 85

Artiracagina Inaniyorum.

Personelin Performans Degerlendirmesinde Bilgi Sistemi Kullanmanin 4,30 79
Performansi Artiracagina inaniyorum.

Hizmet I¢i Egitim Ihtiyac Analizi ve Etkinlik Degerlendirmesinde 4,27 91
Bilgi Sistemi Kullanmanin Performans1 Artiracagina Inaniyorum.

Personel Nitelik Envanteri Olusturmada Bilgi Sistemi Kullanmanin 4,14 91

Performansi Artiracagina Inantyorum.

Tablo 8’e gore isletmeler IKBS etkililigi ile ilgili en ¢ok “personelin performans
degerlendirmesinde BS kullanmanin performansini artiracagina inaniyorum” (ortalama
4,3088 ve standart sapma 0,79659) maddesine katilim gostermektedirler. Bu maddeler

daha sonra ortalamalar1 alinarak tek bir degisken altinda toplanmaigtir.

Algilanan performasina iligkin yapilan faktor analizine goére Olgekteki biitiin
maddeler performansina tanimlamakta ve katki saglamaktadir. Bu baglamda arastimanin
Olgegi gecerli bulunmustur. 4 maddeden olusan Olgegin giivenirlirligi (0,90) olarak
belirlenmistir.

Tablo 9’ da isletmelerin algilanan performansi ile ilgili ifadeler arasinda en yiiksek
oldugunu diisiindiigii madde “Isletmeninn gectigimiz ii¢ yil iginde pazar payimndaki
ortalama artig1”dir (ortalamasi 3,47 ve standart sapmasi 1,07). Bu maddeler daha sonra

ortalamalar1 alinarak tek bir degisken altinda toplanmistir.
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Tablo 9. Isletme Performansi Olgeginin Betimleyici Istatistikleri

Isletme Performansi ifadeleri

Isletmenin Gectigimiz Ug¢ Yil Iginde Satis Hacmindeki

Ortalama Artist

Isletmenin Gegtigimiz Ug Y1l I¢indeki Ortalama Kari

Isletmeninn Gegtigimiz U¢ Y1l iginde Pazar Paymdaki

Ortalama Artis1

Ortalama SS
3,39 97
3,26 1,01
3,47 1,07
3,19 1,06

Isletmenin Gectigimiz U¢ Y1l Igindeki Ortalama Yatirim

Geri Doniisleri

Arastirmaya katilan isletmelere IKBS uygulamalarinin de etkili oldugu alanlar

sorulmustur.

Tablo 10. IKBS Kullaniminin Etkili Oldugu Alanlar

Etkili Etkili Degil
% %

Maliyette Diisiis 39 55,7% 31 44,3%
Ik Biriminin Etkinliginde Artis 45 64,3% 25 35,7%
Yeni Problemlerin 44 62,9% 26 37,1%
Tanimlanmasinda Kolaylik

Planlamada Kolaylik 51 72,9% 19 27,1%
Calisan Memnuniyetinde Artig 29 41,4% 41 58,6%
Calisan Performansinda Artis 50 71,4% 20 28,6%

Tablo 10> da IKBS kullanim alanlarmin etkili ve etkili olmadig1 alanlar verilmistir.

Bu baglamda ler %55,7’si maliyette diisiis konusunda, %64,3’ii IK biriminin etkinliginde

artis konusunda, %62,9’u yeni problemlerin tanimlanmasinda kolaylik konusunda,

%72,9’u planlamada kolaylik konusunda, %71,4’l ¢alisan performansinda artis konusunda

etkili oldugunu diistinmektedir. %58,6’s1 da calisan memnuniyetinde artis konusunda etkili

olmadigin1 diisiinmektedir.
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Arastirmaya katilan isletmelere son 3 yillik satis oranlari sorulmustur. Sekil 7°de
isletmelerin 3 yillik net satiglarindaki artig oran1 6zetlenmistir. Buna gore isletmeler yillar
bazinda ¢ok fazla degiskenlik gosterdigi goriilmekte, 2013 ve 2014’e ait oranlarin birbirine
genellikle yakin olmasinin  yaninda 2015’¢ ait oranlarin  daha ¢ok saptigi
gbzlemlenmektedir. Isletme satis artis oranlarinin 3 yila iliskin verileri ortalamalar

alinarak tek bir degisken altinda toplanmustir.

Sirketlerin Son Uc Yillik Satis Artis Oranlari

150
130
110

- J\\/\ | \ W /\ ¥ f: ‘MQ»MN\,\J\

1 3 %9 7 9111315171921 232527 293133353739 4143454749 51535557596163656769

Artig Orani
ul
(=]

Sirketler

—_—2013 —2014 2015

Sekil 7. isletmenin Yillara Gore Net Satislardaki Artis Oram

Arastirmaya katilan isletmelerin isgiicii devir hizlar1 hesaplanmustir. Is giicii devir
hiz1 yillar bazinda isten ayrilan personel sayisinin o yil i¢indeki toplam calisan sayisina
boliinmesiyle bulunmustur. Yillar itibariyle bulunan devir hizlar1 daha sonra her isletme
i¢in yillara gore ortalamasi almarak tek bir degisken haline getirilmistir. Isletmenin t

yilindaki isgiicli devir hiz1 agagidaki formiildeki gibidir:

isgiicii devir h t) = t yiinda isten ayrilan personel sayist, 100
isgucu devir hizi(t) = t yilindaki toplam ¢alisan sayist; *

(1) isletmesine ait igglicii devir hizi da;

»2018 sisglicii devir hizi; (t)
3

isgucu devir hizi; =

formiilii ile hesaplanmuistir.
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3 Yillik isglicti Devir Hizi
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Sekil 8. isletmelerin Yillara Gore Isgiicii Devir Hiz1

Sekil 8’de 3 yillik verilere gore is gilicii devir hizina ait grafik bulunmaktadir.
Isletmelerin biiyiik bir cogunlugunda 2013 ve 2014 verilerine gore devir hiz1 sabit kalmig
2015 yilinda bir artis yasanmustir. Bazi igletmelerin devir hizlar1 digerlerine nazaran ¢ok

yiiksek olarak goriilmektedir.

Tablo 11. Calismanin Degiskenleri Arasindaki iliskiler

1 2 3 4 5
1.Finansal Performans 1
2 Isletme Satis Oran1 0,497*** 1
3.Isgﬁcﬁ Devir Hiz1 -0,611*** -0,253 1
4 IKY Etkililigi 0,637*** 0,182 -0,606*** 1
5.1KBS Etkililigi 0,675*** 0,299*  -0,657*** 0,563*** 1
Ortalama 3,3487 32,1880 14,3893 3,56381  4,2671
Standart Sapma 0,9121 29,6093 18,0720 0,9728  0,7450

*** ) < 0,001 * p< 0.05

Tablo 11°e gore IKY etkililiginin satis oranlar1 disinda (p 0,160>0,05) diger biitiin
degiskenlerle anlamli iliskisi oldugu goriilmektedir. IKY etkililiginin IKBS etkililigi ve
performansi ile pozitif ve gii¢lii bir iliskisi oldugu goriiliirken isgiicii devir hiz1 ile negatif
ve giiclii bir iliskisi oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde IKBS etkililiginin performansi

ve satig oranlariyla pozitif bir iliskisi varken isgilicii devir hiziyla negatif ve giiclii bir
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iliskisi vardir. Isletme satis oranlarmin yalmzca isletme finansal performansiyla (p
0,00<0,01) ve IKBS etkililigi (p 0,00<0,05) ile anlaml bir iliskisi goriiliirken digerleriyle
anlaml1 bir iliskisi yoktur. Isletme finansal performansinin biitiin degiskenlerle giiclii ve
anlaml1 bir iliskisi vardir ve isgiicii devir hiziyla iliskisi negatif yondedir. Isgiicii devir
hizinin diger biitiin degiskenlerle negatif ve giiclii bir iliskisi vardir. IKY etkililigi, IKBS
etkililigi artik¢a isgiicli devir hiz1 azalmaktadir.

3.3.3. Etki Analizi Sonuclari

Bu aragtirmanm ilk arastirma sorusunu isletmelerin gerceklestirdikleri IKY
uygulamalarinin 6rgiitsel performans gostergeleri (isgiicli devir hiz1 orani, satis oranlar1 ve
finansal performans) {izerindeki etkileri nasil farklilastirdigi olusturmaktadir. 1KY
uygulamalrinin, iggilicii devir hiz1 orani, satis oranlari ve finansal performans etkilerini test
etmek igin etki (regresyon) analizi yapilmustir. Ikinci arastirma sorusu baglaminda IKBS
uygulamalrinin iggilicii devir hiz1 orani, satig oranlar1 ve finansal performans etkilerini test
etmek icin de etki analizi gergeklestirilmistir. Etki analizi sonuglari Tablo 12 de

goriilmektedir.

Tablo 12. Etki Analizi Sonuclar:

Isletme Finansal Isletme Satis Isgiicii devir iz

Performansi Artist Oram

Beta t R? Beta t R? Beta t R?

Model 1 iKY 059*** 656 040 536 142 003 -1069** 570 036
Etkililigi

Model 2 KBS 094%* 726 003 1312* 240 003 -17,36*** 651 0,03
Etkililigi

**% 1 < 0,001 * p< 0.05

Tablo 12’ye gore IKY etkililiginin isletme satis artis oranlar1 iizerinde anlaml bir
etkisi bulunmamaktadir. IKY etkililiginin isletme finansal perfromans: iizerinde(p=.59,
p<0.00) olumlu, isgiicii devir hiz1 tizerinde (B=.-10,69 p<0.001) negatif yonlii anlamli etkisi
bulunmaktadir. IKBS etkililiginin isletme finansal performansi (=.94, p<0.001) iizerinde

anlamli etkisi bulunmaktadir. IKBS etkililiginin isletme satis orani iizerinde (B=.13,
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p<0.05) pozitif yonli, isglicii devir hiz1 iizerinde (p=.-17,36, p<0.001) negatif yonli

anlaml etkisi bulunmaktadir.

Arastirmanin  iiglincii arastirma sorusu isletmelerin gergeklestirdikleri 1KY
uygulamalarinin orgiitsel performans gostergeleri (isgilicii devir hiz1 orani, satis oranlar1 ve
finansal performans) iizerindeki etkilerinde IKBS kullanmanin bigimlendirici rolii olup
olmadigna iliskindir. Bi¢imlendirici etkiyi test etmek tizere (Aiken ve West, 1991) temel
alinmistir. Buna gore Once bagimsiz degiskenlerin bagimhi degiskenler iizerindeki
dogrudan etkisi test edilir. Daha sonra ise bi¢imlendirici etki yaratacagi diisiiniilen
degisken ile bagimsiz degiskenin ¢arpiminda olusan yeni bir degisken yaratilir ve bu
etkilesimin bagimli degisken tizerindeki etkisinin daha Once etkisi test edilen bagimsiz
degiskenin etkisini azaltmasi ve istatistiksel olarak anlamli (p degerleri) olmasi durumunda

bicimlendirici etkiden s6z edilebilir.

Tablo 13. Bicimlendirici Etki Analizi

isletme Satis Isletme isgiicii devir hiz
Oram Finansal
Performansi

p t p t p t
iKY 1.42 31 35%* 350 7197 304
Etkililigi
KBS 8.51 1,24 54%% 343 -7.56%* -2,66
Etkililigi
IKY*IKBS  -6.57 -1,64 -16 -1,88 763 492
R 36 5 80
Adj. R? .08 .56 .65
F 2,86 25.78*** 33.84%***
*** p < 0,001 ** p< 0.05

Bu calismada IKY Etkililigi ve IKBS etkililigi ¢arpiminda olusan yeni bir degisken
yaratilmis ve bigimlendirici etki test edilmistir. Tablo 13’de bicimlendirici etki sonuglar

yer almaktadir.
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Tablo 13’e gore yine IKBS etkiligi IKY etkiligi ve isletme finansal perfromans ile
isletme satis artis1 oran1 arasindaki iliskide herhangi bir bigimlendirici etkisi yoktur. IKBS
etkililigi IKY etkililigi ve isgiicii devir hiz1 arasindaki iliskide bicimlendirici etkiye
sahiptir. IKY etkililiginin isgiicii devir hiz1 iizerindeki dogrudan etkisi azalirken (B=.-7.19,
p < 0,001), IKBS etkiliginin bicimlendirici etkisinin (f= .-7,63, p < 0,001) anlamli oldugu

gorilmistir.
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4. SONUC

Var olabilmenin sart1 olan bilgi ve ona bagimli olan isletmeler, bilgiyi en iyi sekilde
yorumlamak, islemek ve depolamak zorundadirlar. isletmeler maliyetleri azaltmak, zaman
tasarrufu saglamak, daha giivenilir ve verimli bir veri tabani olusturmak igin IKY
uygulamalarini elektronik hale getirmelidir. Hizli bilgi akisi, veri dogrulugunda artis, daha
kullanish ve kaliteli sonuglar gibi birgok yarar1 olan bu sistemler IKY uygulamalarini
gerceklestirirken vazgegilmez olma yolunda ilerlemektedir.

IKBS gelismekte olan ve sistemin dneminin bilincinde olan 6rgiitler icin rekabet
avantaji olarak goriilmektedir. Isletmeler IKBS kullanim ile IKY uygulamalarini etkin
hale getirmis olacaktir. Sistem kullanimi ile isletmeler unutkan yapidan kurtulabilirler.
IKBS kullanimi ile isgiicii maliyetlerinde diisiis, verimlilikte artis ve isgiicii devir hizi
oranlarinda diisiis gibi yonetimin asil amaci olan yararlar mevcuttur. IKBS, IKY’nin
gelecekte ki gelisim egiliminin de gostergesi niteligindedir (Li ve Hu, 2007). IKY
planlamasinda kullanilan; i analizi bilgileri, isgiicli envanteri, egitim programlari, isgilicii
temini, {icret planlari, isgiicii devir oranlar1 ve devamsizlik oranlar1 etkin bir IKBS ile
saglanabilmektedir. Orgiitlerde IKBS ile daha az hata, daha iyi hizmet, akici iletisim, bilgi
giivenligi ve yoneticilere yol gosterici bilgilerin saglanmasi beklenir (Hope, 2005).

Arastirma agirlik Ankara ve Gaziantep olmak {izere Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde
birbirinden bagimsiz orta ve biiyiik dlgekli, IKBS kullanicisi olan 70 6rgiit ile yapilmistir.
Veriler toplanirken alman  bilgilerin  gizliligi konusunda  orgiitler  defalarca
bilgilendirilmistir. Bu c¢alismada isletmelerin gerceklestirdikleri IKY uygulamalarinin
orglitsel performans gostergeleri (isgilicii devir hizi orani, satis oranlar1 ve finansal
performans) iizerindeki etkileri nasil farklilastirdign arastirilmaktadir. Ayrica IKBS
uygulamalarinin isgiicii devir hiz1 orani, satig oranlar1 ve finansal performans etkileri de
arastinlmistir. Calismada IKY uygulamalarmin orgiitsel performans gostergeleri (isgiicii
devir hiz1 orani, satis oranlari ve finansal performans) iizerindeki etkilerinde IKBS

kullanmanin bigimlendirici rolii olup olmadig1 da arastirilan bir diger konudur.

S6z konusu amaglar dogrultusunda yapilan analizlerde IKY etkililiginin isletme
satis artis oranlari iizerinde etkisinin olmadig1 saptanmistir. Ote yandan, IKY etkililiginin
isletme finansal performansi olumlu etkiledigi, isgiicii devir hizini1 ise negatif yonli

etkiledigi goriilmektedir. IKBS etkililiginin ¢alismasi 3 bagimli degiskeni (isgiicii devir
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hiz1 orani, satis oranlari ve finansal performans) {izerinde de anlamli etkisi bulunmaktadir.
IKBS isletme finansal performansi ve isletme satis oranlarini olumlu etkilerken isgiicii
devir hizin1 negatif yonli etkilemektedir. Bu arastima sonuglari isgiicii devir hizim

yonetmede IKY ve IKBS etkililiginin ne kadar énemli oldugunu vurgulamaktadir.

IKY uygulamalarin1 IKBS ile gergeklestiren isletmeler rakipleri karsisinda rekabet
avantaji kazanmaktadirlar. Oyle ki; orgiitler rutin islerini IKBS ile gerceklestirirken
harcadiklar1 emek ve zamandaki azalma ile isletmelerin asil amaglarina daha ¢ok
odaklanabilirler. IKBS’nin stratejik dnemini ¢ogu isletme heniiz kavramamistir. IKBS kimi
yoneticiler tarafindan maliyet unsuru olarak goriilmektedir. Sistem ile ilgili yeterli bilgiye
sahip olmayan, desteklemeyen yoneticiler ile ¢alisanlardan bilgi toplamak olduk¢a zor
olmustur. Yonetim destegi sistem basarisinda yadsinamaz bir gergektir. Eger yonetim
sistemin yararli olduguna inanir ve sistem kullanicilarini desteklerse bilgi tatmini ve sistem
kullanimi artar. Tirkiye igin ¢ok yeni olan ve simdilik bu sistemi kullanmaya direng
gosteren isletmeler i¢in sistem kullanimi ¢ok yakin bir zamanda zorunluluk haline
gelecektir. Isletmeler kullandiklar1 teknoloji ve sistemler ile cevrelerine, kendilerine ve
calisanlarina fayda saglayabilirler. Uluslararasi yaymlarda IKBS iizerinde ¢okga tartisilan
ve arastirilan bir konudur. Ulusal yayinlarda ise IKBS ile ilgili arastirma ve yazina az
rastlanmustir. Tiirkiye’de IKBS ile ilgili az arastirma oldugundan ve arastirmaya katilan
isletmelerden son 3 yillik satis oranlar1 ve isgiicii devir hizlar1 alindigindan literatiir i¢in
arastirmamiz oldukca kiymetlidir. Arastirmanin 70 isletme ile sinirli kalmasi ve tek

zamanda toplanmasi aragtirmanin kisitlari olarak siralanabilir.
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EKLER

EK-1

Degerli katilimct,

Bilimsel bir arastirma i¢in hazirlanan bu anket formunda sorularin dogru ya da yanlis
cevabi bulunmamaktadir. Sorularin tamamina vereceginiz icten ve samimi cevaplar
arastirmanmin amacwma ulasmasinda biiyiik onem tagimaktadir. Sorulart liitfen "olmasi
gerekeni (ideali)” degil, "hali hazirda olant" diisiinerek yanitlaymiz. Katkilarinizdan
dolayi tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

Ece Ozden SARAC & Dog. Dr. ipek Kalemci TUZUN

87



CINSIYETINiZ : o Kadm o Erkek
YASINIZ

EGITIM DURUMUNUZ : o0Lise Mezunu o Universite Mezunu 0o Yiiksek Lisans / Doktora Mezunu

ISINIZ YA DA ISLETMEDEKI POZiSYONUNUZ :
IKY ALANINDA CALISMA SURENIZ

KENDINiZi INSAN KAYNAKLARI ALANINDA UZMAN OLARAK GORUYOR MUSUNUZ?

|:| Evet

IKYY konusunda egitim aldim
[l Alayliyim (Alanda Tecriibeli)
Diger
[] Hayir (ise sebebi)

ISLETME KAC SENEDIR FAALIYETTE : yil
ISLETMENIN TEMEL iS ALANI

Isletmenizde asagidaki is uygulamalari hangi derecede

Her uygulama i¢in yalniz bir kutucugu

gerceklestiriliyor? isaretleyiniz

Yok/

Cok az Az Bazen Cogunlukla Her zaman
Periyodik olarak ¢alisan performansini degerlendirme ] 1 | [ ] ]
Performans degerlemesine gore ddiillendirme ] 1 | [ ] ]
Kapsamli ve performans gelistirmeye yonelik egitim ] 1 | [ ] ]
Isletme ihtiyaglarina gore gercekei isgiicii segme siireci ] 1 | [ ] ]
Is giivencesi ve kadrolu istihdam ] NN ] ]
Calisanlarin pazarla, isletme performansiyla veya firma ] NN ] ]
stratejileriyle ilgili bilgilendirilmesi
[s tammlaria gore goreviendirme ] NN ] ]
Calisan dusiinceleri ve tutumlarina iliskin anket uygulamalari ] | ] ]
Calisanlarin firma i¢inden terfi ettirilmesi (kariyer adimlar) ] NN ] ]
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Asagidaki insan kaynaklan bilgi sistemleri (bilgisayar yazilimi, Intranet vb.) uygulamalarinin isletme
ostermeyecegini belirtiniz

sisteminizde olup olmadigini ya da gelecek plaminizda faaliyet gosterip

Mevcut

Planlanan

Personel 6zliik islemleri

Insan kaynaklar1 planlamasi

|

|

Is tanimlart

Basvuru takibi/ise alim

Is saglig1 ve giivenligi (kaza sayilar1 ve nedenleri)

Kariyer planlama

Hizmet i¢i egitim planlama ve sonuglari

Personel isten ayrilma (nedenleri, tarihleri)

Mesleki gelisim

Yetenek envanteri

Ucret yonetimi

Maas ve bordro islemleri

Emeklilik planlari/yonetimi

Personel devamsizlik oranlar

Yonetim calisan iliskileri

Is degerlendirmesi

Caligsma saati esnekligi/ gelinmeyen zaman

Miilakat sonugclari

Istihdam &ncesi test sonuclari

Performans degerleme sonuglari

Isgiicii devir hiz1 oranlar

IK maliyetlerini hesaplama

Calisan el kitab1

Telefon rehberi

Calisan anket ve arastirmalari

Kurum igi is se¢enekleri

Orgiit semalari

Haber biiltenleri

1

1

Yukaridaki alanlara ek olarak isletmenizde personel (insan kaynaklari) yonetiminde hangi bilgi sistemlerine

(bilgisayar yazilim, Intranet vb.) ihtiya¢ duyuyorsunuz? Liitfen agiklayimz
Kag yildir personel yonetiminde bilgi sistemlerini kullantyorsunuz?
Hangi bilgi istemini kullanacaginiza isletmede hangi birim karar veriyor?

Kullandiginiz bilgi kaynaklar yiizde kag1 intranet (isletme ici bilgi paylasim ag1) araciliiyla yonetici kullanimina

aciktir? Yizde olarak belirtiniz:
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£| E £
Sl E |£| 8|8
o | ¢ | 2| 28
85| 5 |E| 5|83
X M| X H o[ X | XX
Personel yonetiminde bilgi sistemleri kullanmanin énemli oldugunu diisiiniiyorum. (11106
Personel arama ve segme siirecinde bilgi sistemlerinin isletme performansini 11 1&g
artiracagina inantyorum.
Personelin performans degerlendirmesinde bilgi sistemi kullanmanin igletme 11 1&g
performansini artiracagina inaniyorum.
Hizmet i¢i egitim ihtiyag analizi ve etkinlik degerlendirmesinde bilgi sistemi HEIEEIE
kullanmanin isletme performansini artiracagina inantyorum.
Personel nitelik envanteri olusturmada bilgi sistemi kullanmanin isletme performansin1 | [] | ] | (| [ [
artiracagina inantyorum.
Personel yonetiminde, bilgi sistemleri kullanmanin isletmeye bir faydasmin olmadigmnt | [ ] | [] | [ I ]

diistinliyorum.

Insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi sistemleri (bilgisayar yazihmi, Intranet vb.) kullammnmin hangi

alanlarda etkili oldugunu diisiiniiyorsunuz? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

[] Maliyette diistis
IK biriminin etkinliginde artis
[ Yeni problemlerin tanimlanmasinda kolaylik
[] Planlamada kolaylik
[] Calisan memnuniyetinde artig
Calisan performansinda artig

Liitfen asagidaki ifadeleri yiizde ( %) olarak belirtiniz.

Isletmenin 2013 yilinda net satislardaki artis orani
Isletmenin 2014 yilinda net satislardaki artis orani

Isletmenin 2015 yilinda net satislardaki artis orani

%
%
%
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i i g E g E
=] = 1 = o =
o a o ~ O =
Isletmenin gectigimiz {i¢ y1l icinde satis hacmindeki ortalama artisi ] O & ]
Isletmenin gegtigimiz ii¢ y1l igindeki ortalama kari OO o). ]
Isletmeninn gectigimiz ii¢ yil icinde pazar payindaki ortalama artis 110 3 ]
Isletmenin gegtigimiz {i¢ y1l igindeki ortalama yatirim geri déniisleri OO o). ]
Isletmenin 2013 yilinda ki toplam ¢alisan sayisi 2013 _y¥llnda 1§tf=,n -aylv'l.lan personel mlktar‘l mz
. (emeklilik, kendi istegiyle ayrilma ve diger
(ortalama): :
sebepler):
Isletmenin 2014 yilinda ki toplam c¢alisan sayis1 | 2014 yihinda isten ayrilan personel miktarimz
(ortalama):___ (emeklilik, kendi istegiyle ayrilma ve diger
sebepler):
Isletmenin 2015 yilinda ki toplam c¢alisan sayis1 | 2015 yihinda isten ayrilan personel miktarimz
(ortalama):___ (emeklilik, Kkendi istegiyle ayrilma ve diger
sebepler):
Tesekkiirler...
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