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KAYNAKLARI BiLGI SISTEMININ iKY VE iISLETME PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKIiSi: BIR UYGULAMA
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Mayis 2012
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Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri 1990’lardan bu yana isletmelerin
rekabete bagli olarak farkli amaglarla tercih ettikleri bilgi teknolojileri {iriinleridir.
Biitiinlesik bilgi sistemleri olarak kurumsal kaynak planlamasi sistemleri isletmelerin
tiim departman ve fonksiyonlar1 tek bir sistem icerinde birlestirilir. Insan kaynaklari
bilgi sistemleri de kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin bir alt modiiliidiir. insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin etkin bir sekilde
gergceklestirmek igin ilgili verilerin toplanmasi, saklanmasi gibi islemleri
gergeklestirerek insan kaynaklariyla ilgili daha hizli, kaliteli ve az maliyetli
kararlarin alinmasinda yardimci oldugu ileri stiriilmektedir

Bu c¢alisma ilgili literatiir iizerine olusturulan hipotezler dogrultusunda
kurumsal kaynak planlamasi modiillerinin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 tizerindeki
etkisini belirlemeyi amaglanmistr. Bu amag¢ dogrultusunda kurumsal kaynak
planlamas1 sistemlerinin bir alt modiilii olan insan kaynaklari bilgi sistemi
fonksiyonlarmin (planlama, personel bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, iicret
yonetimi, kariyer yonetimi ve performans yonetimi) insan kaynaklar1 departmanin ve

isletmenin genel performans: iizerinde etkisi incelenmistir. Arastrmanm uygulama



alani olarak, Istanbul ilinde kurumsal kaynak planlamas1 sektdriinde faaliyet gdsteren

Uyumsoft firmasinin Istanbul ilindeki 53 miisterisi segilmistir.

Aragtirma sonucunda; insan kaynaklar1 bilgi sistemi fonksiyonlarindan egitim
ve gelistirme ile kariyer yonetimi fonksiyonlarmin insan kaynaklar1 departmani
performansi iizerinde pozitif yonde anlamli etkisinin oldugu, diger fonksiyonlarin
IKY departmani performansi iizerinde anlaml etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.
Diger taraftan, insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin fonksiyonlarmin genel olarak
arastirmada yer alan 53 isletmenin finansal performansi iizerinde istatistiki olarak

anlaml etkisinin olmadigi1 ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Kaynak Planlamasi, insan Kaynaklar1 Bilgi

Sistemleri, Insan Kaynaklar1 Y &netimi.



ABSTRACT

THE IMPACT OF HUMAN RESOURCES INFORMATION SYSTEM ON
HRM AND BUSINESS PERFORMANCE AS AN ENTERPRISE RESOURCE
PLANNING MODULE: AN IMPLEMENTATION

Asuman MENTESE

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIALSCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
May 2012
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Veysel AGCA

Enterprise resource planning systems are information technology products
that operations prefer for different purposes depending on the competitiveness since
1990s. Enteprise resource planning systems as an integrated systems, operation’s all
departments and functions are merged into a single system. Human resources
information systems are a sub-module of enterprise resource planning systems. It has
been suggested that human resources information systems are helpful in making
decisions that are fast, high quality and low cost related to human resources, to
perform effectively human resources functions by performing such operations related

data gathering, storing.

In this study, in accordance with hypotheses generated on the relevant
literature, it is aimed to determine the impact on human resource functions of
enterprise resources planning modules. For this purpose, it is investigated the effect
on human resources department and operation’s overall performance of human
resources information system functions (planning, recruitment and selection, training
and development, compensation management, career management and performans
management) that are a sub-module of enterprise resource planning systems. As the

research field of application, it was chosen 53 customers in the province of istanbul



of Uyumsoft firm that is in service in sector of enterprise resource planning in

Istanbul.

In result of research, it is determined that education and development and
career management functions among human resources information systems functions
have a positive significant effect on human resources department performance; other
functions do not have any significant effect on human resources management
department performance. On the other hand, it is emerged that the functions of
human resources information systems have no significant effect statistically on 53

research operations’ financial performance.

Keywords: Enterprise Resource Planning, Human Resources Information

Systems, Human Resources Management
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GIRIS

Gliniimiizde kiiresellesmenin  etkisiyle isletmelerin  degisimlere ayak
uydurabilmek ve aninda tepki verebilmek icin isletme i¢i iletisimi hizlandirarak karar
alma stireclerini kisaltmalar1 gerekmektedir. Bu ylizden bilginin yonetimi 6nem
kazanmis ve isletmelerin bilgi teknolojisinden yararlanmalar1 zorunlu hale gelmistir.
Son yillarda kullanimi gittikge artan bilgi sistemlerinden biri de kurumsal kaynak
planlamas1 sistemleridir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletmelerin tiim
verilerini bir araya getirerek islemlerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan bilgi
sistemleridir. Tiim birimlerin takibi ve analizini kolaylastiran, boliimler arasi iletisimin
saglikli bir sekilde yiiriitiilerek hizl1 ve kolay bir sekilde karar alinmasini saglayan sz
konusu sistemlerin; verilerin toplanmasi, depolanmasi gibi ofis islerini yaparak
zamandan ve is¢ilikten tasarruf etme gibi isletme i¢i faydalarmin yaninda rakiplere
karsilik verebilme, rakiplerin fark edemedigi firsatlar1 degerlendirme gibi isletme dist

faydalar1 da bulunmaktadir.

Isletmelerin en biiyiik sermayesi insan giiciidiir ve giin gectikce isletmelerin
rekabet giiglerini koruyabilmeleri i¢in daha az sayida ve daha nitelikli personele sahip
olma ihtiyac1 artmaktadir. Boylece insan kaynagi yonetmenin Onemi artmaktadir.
Insan kaynaklar1 hakkinda var olan bilgi, prosediir ve isleyisler teknolojik gelismelerle
birleserek insan kaynaklar1 yonetimini daha iyi yonetme gabasi artmaktadir. Bilgi
teknolojilerinin bir iiriinii olan kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin bir alt
modiilii olan insan kaynaklari bilgi sistemleri de son yillarda insan kaynaklar1 alaninda
tercih edilen sistemlerden biridir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ¢alisanlarm bireysel
ve tim isletmenin insan kaynaklar1 = fonksiyonlariyla ilgili islemlerin
gerceklestirilmesini saglamaktadir. Isletmeler insan kaynaklari bilgi sistemlerinin

getirilerinden faydalanalarak insan kaynagini dogru degerlendirebilmektedir.

Bu calisma kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin insan kaynaklar
fonksiyonlar1 {izerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Caligma ti¢ bdliimden
olusmaktadir. Birinci bolimde kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin hakkmda
genel bilgiler yer almaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin tanimi,
tarihsel gelisimi, avantaj ve dezavantajlari, isletmeleri kurumsal kaynak planlamasi

sistemlerine yonelten nedenler, kurulus siireci ve modiilleri agiklanmistir.



Ikinci boliimde &ncelikle insan kaynaklar1 ydnetimi ve fonksiyonlarmdan
kisaca bahsedilmistir. Daha sonra kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 agisindan degerlendirilmesi yapilarak konunun daha iyi
anlagilabilmesi agisindan Tiirkiye’de kurumsal kaynak planlamasi sektoriinde yer alan
tedarik¢i isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri hakkinda bilgilere yer

verilmistir.

Ucgiincii boliimde ise; kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin bir alt modiilii
olan insan kaynaklar1 bilgi sistemleri fonksiyonlarinin (planlama, personel bulma ve
secme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi, performans yonetimi ve kariyer yonetimi)
insan kaynaklar1 departmani ve isletmenin genel performansi lizerindeki etkisini
olecmeye yonelik Uyumsoft isletmesinin Istanbul ilindeki IKBS’yi kullanan miisterileri
iizerinde yapilan bir arastirma yer almaktadir. Bu boliimde; ilk iki boliimde yer alan
literatiirde incelemesi dogrultusunda hazirlanan anket caligmasmin segilen 6rneklem
grubu lizerinde elde edilen veriler istatistiki sonuclar degerlendirmis, yapilan analizler

hakkinda bilgiler verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI KAVRAMSAL CERCEVE

Bilgi ve iletisim teknolojisindeki ilerlemeler her gegen giin rekabeti
zorlagtirmaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojileri giinlimiizde ¢cogu isletmenin rekabetci
stratejisinin Onemli bir pargasi haline gelmistir. Bu stratejik vurgu 6zellikle ¢ok birimli
ve uluslararasi isletmeler arasinda entegrasyonu ve koordinasyonu saglamasi agisindan
onemlidir. Isletmeler basarili olmak ve rakipleri karsisinda bir adim 6nde olmak icin
isletmede bilgi akismi gelistirecek, {irlin ¢esitliligini saglayacak, miisterilerin
ihtiyaclarina ve beklentilerine tepki siiresini azaltacak bilgi ve iletisim sistemlerini
tercih etmektedirler. Calismanm konusunu olusturan kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri de bilgi teknolojilerinde son zamanlarda igletmeler tarafindan tercih edilen

sistemlerden biridir (Beheshti, 2006: 184)

Bu boliimde, ilk olarak kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin tanimai,
tarihsel gelisimi, isletmelere sagladigi avantaj ve dezavantajlara yer verilmistir. Daha
sonra ise isletmeleri kurumsal kaynak planlamasi sistemleri kurmaya iten nedenler,
kurumsal kaynak planlamasmin basarisizligi etkileyen etmenler ve son olarak

kurumsal kaynak planlamas1 modiilleri tizerinde durulmustur.

1. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI KAVRAMI

Kurumsal kaynak planlamasi hakkinda akademik anlamda kaliplasmis genel
ifadeler bulunmasina ragmen, tanimi iizerinde tartismalar devam etmektedir. Degisik
acilardan bakilarak cesitli tanimlar yapilabilir olsa da en genel sekilde, kurumsal
kaynak planlamasi kavrami i¢in bir isletmede siliregelen tiim bilgi akismin

entegrasyonunu saglayan ticari yazilim paketleri olarak tanimlanabilir (Y1lmaz, 2006:

2).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletmenin amaclarini yerine getirmek
icin biitiin islevleri birbirine baglayarak isletmedeki her tiirlii kaynagin (iscilik,
malzeme, para, makine vb.) verimliligini en iist diizeye ulastirmay1 amaglamaktadir.
Diger bir bakis agisiyla, kurumsal kaynak planlamasi sistemleri isletmenin ortak bir
platformda saklanan verilerinden elde edilen bilgilerin en uygun sekilde dogru yerlere

iletilmesini saglamaktadir (Talu, 2004: 7).



Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri; isletme  fonksiyonlarinin

biitiinlestirilmesi yolu ile isletmenin farkli birimleri arasmnda bilgi akismnin
kolaylagmasini saglayan organizasyonel bir bilgi sistemidir (Laudon ve Laudon, 2002:
54). Kurumsal kaynak planlamasi sistemi isletmelerin tiim is siire¢lerine biitlinsel bir
bakis agis1 kazandiran ve biitiin is siiregleri arasinda koprii olusturan entegre edilmis
bir yazilimdir. Bu yazilim, igletmenin biitiin birimlerinde kullanilan bir veri tabanindan
beslenen tiim birimler ile iliskili ara yiiz olarak da ifade edilebilir (Ehice ve Madsen,
2005: 543). Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri bir igletmenin tiim
departmanlarindaki ayr1 uygulama fonksiyonlarini tiim departmanlarin uyum iginde
ortak olarak kullanabilecegi standart bir yazilim programi i¢ine toplayan bir aractir

(Loh ve Koh, 2004: 3434).

Yukaridaki farkli tanimlamalarindan ve bakis agilarindan yararlanarak
kurumsal kaynak planlamasi; faaliyet konusu ne olursa olsun, bir isletmenin farkl
birim ve boliimlerindeki is siireglerini (finans, muhasebe, insan kaynaklari, {iretim,
pazarlama, satin alma vb.) tek bir bilgi platformunda birlestirerek planlayan ve tiim
departmanlarin platformdan ilgili verileri kullanarak siirece dahil etmesini saglayan

kurumsal bir bilgi sistemi olarak tanimlanabilir.

Sekil 1: Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemlerinin Calisma Yapist

Yoneticiler ve
Satis ve Hissedarlar Finansal
Ulastirma Uygulamalar
U, sulamalarl Raporlama ¥
Ye Uygulamalar
1> 4 «— >
Miisteriler | Satig ekibi ve Ofis Yoneticileri Tedarikgiler
Miisteri Hizmetleri v ve Calisanlar1
Temcilcisi
Merkez
Veritabam | ,| imalat
'y Uygulamalari
Servis ,"
Uygulamalari Insan
Kaynaklari Demirbas ve
Yonetimi Stok
Uvgulamalari
Uygulamalan
Calisanlar

Kaynak: Davenport, 1998a: 4

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri; ¢ekirdeginde isletme bilgilerini

yonlendiren, depolayan, biriktiren ve tam zamaninda giincellestiren merkeziyetci bir
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yapiya sahiptir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 2006: 179). Sekil 1 Sistemin bu

caligma yapisini gostermektedir.

2. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ TARIHSEL GELISiMi

Kurumsal kaynak planlamasinin temelinin 1960’li yillarda ortaya ¢ikan
malzeme ihtiya¢ planlamasi sistemlerine dayandigi goriilmektedir. Bu sistem zaman
icerisinde gelistirilerek; 1970’li yillarda kapali ¢evrimli malzeme ihtiya¢ planlamasi,
1980’11 yillarda {iiretim (imalat) kaynaklar1 planlamasi ve dagitim kaynaklari
planlamasi, 1990’11 yillarda ise kurumsal kaynak planlamasi adin1 almistir. Kurumsal
kaynak planlamas1 adi gegen biitiin sistemleri kapsayan bir yapiya sahip oldugundan
kapsamim1 ve icerdigi islevleri daha iyi anlamak acisindan adi gegen kavramlari

aciklamak uygun olacaktir.

2.1. MALZEME fHTiYAC PLANLAMASI (MRP)

1960’11 yillarin baglarinda bilgisayarlarm kullanimmin artmasiyla birlikte,
ABD’de ilk kurumsal yonetim sistemi olan malzeme ihtiya¢ planlamasi sistemleri
gelistirilmistir. Malzeme tedariginde ve iiretiminde kullanilan bu sistemler sadece
hesap yiikiinii hafifleten, ana iiretim ¢izelgesine baglh basit siparis planlamalaridir. Bu
sistemler bugiin kullanilan imalat kaynaklar1 planlamasi ve kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin temelini olusturmaktadir. 1970’lerin baslarinda Amerikan
Uretim ve Stok Kontrol Toplulugu (APICS)’nun ¢alisanlari, bu sistemlerin iiretim
stireclerinin yonetiminde entegre iletisim ve karar destek sistemi olarak ¢oziim oldugu

konusunda bilgilendirmesiyle birlikte yayginlasmaya baslamistir (Diilgerler, 2007: 8).

Malzeme ihtiya¢ planlamasi sistemleri isletmelerin; envanter yatirimlarini en
aza indirgemek, liretimi ve etkenligi arttirmak, meydana gelebilecek degisiklikler
karsisinda planlarin yeniden diizenlenmesini saglamak ve miisteriye yapilan hizmeti

gelistirmek amagcli kullanilan bir yonetim kontrol teknigidir (Tandogan, 2007: 2).

2.2. KAPALI CEVRIM MALZEME iHTiYAC PLANLAMASI

Malzeme ihtiya¢ planlamasi sistemleri isletme kapasitesinin smirsiz oldugu

varsayimina gore hareket ettiginden dolayr kapasiteyi dikkate almadan planlama
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yapmaktadir. Oysaki planlama asamasinda yapilmasi gereken isletmenin kapasitesini
dikkate alarak gerekli diizeltmelerin yapilmasidir. Kapali ¢evrim malzeme ihtiyag
sistemi, malzeme ihtiya¢ sisteminin bu eksikligini ortadan kaldirmak i¢in sisteme bir
takim fonksiyonlarin eklenmesiyle gelistirilmis bir sistemdir. Kapali ¢evrim malzeme
ihtiya¢ planlamasi sistemi, mevcut kapasite ile planlanan kapasiteyi mukayese ederek
mevcut kapasitenin yetersiz kalmasi durumunda ana {retim ¢izelgesine geri
beslemeyle uyarmaktadir. Uyarty1 gerektirecek bir farkin olmasi durumda gerekirse
fazla mesai yapilarak, baska departmanlardaki calisanlar gorevlendirilerek, dis
kaynaklara bagvurularak veya tretim ¢izelgesinde degisiklikler yapilarak bu fark
giderilmektedir (Fasal, 2009:6-7).

2.3. KAPASITE IHTIYAC PLANLAMASI (CRP)

Kapasite ihtiya¢ planlama sistemleri, iiretim planlarmin sistemli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi i¢in kapasite seviyelerinin maliyetlendirme islevini yaparak net
ihtiyag, acik siparis ve beklenen siparislere gore gerekli olan kapasiteyi tahmin
etmektedir. Ayrica sistem sayesinde; malzeme partileri, is¢i ve makine standartlar
kapasite yiikii verilerine doniistiiriilebilmektedir. Kapasite ihtiyag planlamasi,
kullanilabilir kapasiteyle malzeme ihtiya¢ planlamasi sonucu ortaya ¢ikan is yiikiiniin

karsilastirmasini yaparak;

e Yeterli kapasite var ise; ana iiretim ¢izelgesi sabitlesir, her bir is merkezinde
donem boyunca olusan is yiikleri belirlenerek raporlanir ve is emirleri

hazirlanir.

e Yeterli kapasite yok ise; fazla mesai, ek vardiya, isgiicii ve makine - techizat
artrimi  gibi  yollara basvurularak kullanilabilir kapasite arttirilabilir

(Tandogan, 2007: 3-4) .

2.4. URETIM (IMALAT) KAYNAKLARI PLANLAMASI (MRP II)

1980’11 yillarda rekabet ortaminda, ekonomide ve tiiketim egilimlerinde meydana
gelen gelismeler pazarda bir takim degismeleri de beraberinde getirmistir. Ornegin;
pazarm biiyiik bir bolimii miisteriler tarafindan belirlenmeye baslanmis 6zellikle

iretim isletmelerinde gelecege yonelik hedeflerin belirlenmesinde stoga yonelik



iretim anlayis1 terk edilerek siparise yonelik iiretim anlayist dogrultusunda hareket
edilmistir. Miisterilerin taleplerinin 6nem kazanmasi c¢ok iiriin ¢esidi iretilmesini
gerektirmistir. Bu nedenle malzeme ve hammadde tedariki, etkin kapasite kullanimi
geregi, kiiciik miktarlarda ekonomik iiretim yapabilir olma gibi konular biiyiilk 6nem
kazanmustir. Isletmeler sadece malzeme kaynagmi degil is giicii, makine ve para
kaynaklarmi1 da verimli bir sekilde planlayarak siirekli kontrol altinda tutmak
zorundadirlar. Isletmelerin i¢inden ¢ikilmaz hale gelen bu sorunlar1 ¢dzmek icin
mevcut sistemleri yetersiz kalmistir. Boylelikle malzeme ihtiya¢ kaynaklar1 planlamasi
daha kapsamli diisiiniilerek sisteme pazarlama, finans, kapasite planlamasi gibi
fonksiyonlar eklenmis ve iiretim (imalat) kaynaklar1 planlamasi sistemi adin1 almistir.
Uretim kaynaklar1 planlamas1 isletmenin kontrol altinda tutmak zorunda oldugu bu
kaynaklar1 esgiidiimlii olarak planlayarak kontroliinii ger¢eklestiren bir ¢oziim olarak

ortaya ¢ikmistir (Tevatiroglu, 2007: 22; Sonmeztiirk, 2008: 7).

Uretim kaynaklar1 sistemleri; satis yonetimi, iiretim, planlama ve kontrolii,
satin alma gibi faaliyetlerde kullanilmis, sistemlerin yetersiz oldugu noktalarda ise ek
modiiller ya da entegre olabilen sistemlere basvurulmustur. Ancak bagvurulan
sistemler isletme diizeyinde kalarak isletmeler arasi iletisimi saglayamamistir.
Kiiresellesmenin etkisiyle farkli cografi bolgelerdeki is faaliyetlerinin ortak bir
platform yoluyla yonetilmesi 6nem kazanmis boylelikle kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri gelisim donemine girmistir (http://www.ias.com.tr/erp/p-mrp_erp.html,
19.09.2010).

2.5. DAGITIM KAYNAKLARI PLANLAMASI

Dagitim kaynaklar1 planlamasi ile ilgili ilk caligmalar 1980°de Kanadali
Higgins adli bir danisman isletmenin, Amerika’da bilisim sektoriindeki Xerox
isletmesi icin yaptig1 calismalar ile baslamis ve 1981°de American Software isletmesi
bu konuyla ilgili bir sistem gelistirmistir. Dagitim kaynaklar1 planlamasi, malzeme
ihtiya¢ kaynaklar1 planlamas1 sistemlerinin, dagitimi igeren bir uygulama seklindeki
doniistimiidiir. Diger bir ifadeyle dagitim kaynaklar1 planlamasi, {riinlerin uygun
zamanda Uretiminin yapilabilmesi i¢in gerekli yerlere dagitiminin yapilmasmi

saglayan yonetim sistemleridir (Sonmeztiirk, 2008: 8).


http://www.ias.com.tr/erp/p-mrp_erp.html

Dagitim kaynaklar1 planlamasi sistemleri; miisterilerle olan bilgi akismi
hizlandirarak {irliniin miisteriye dagitim siiresini azaltmakta, karsilanamayan miisteri
talebini en aza indirgeyerek, miisterilerin ihtiyaglarina uygun tiiretim programini
gerceklestirmektedir. Boylece miisteri memnuniyetinin ylikselmesini saglamaktadir.
Sistem  igletmenin  tim  dagitim  merkezlerindeki  stok  optimizasyonu
gerceklestirilmesini saglayarak fazla stok bulundurulmasini 6nlemekte ve boylece stok
bulundurma maliyetlerini azaltmaktadir. Sistem sayesinde iiriin dagitimlar1 planl bir
sekilde yapilmaktadir. Ayrica; sistem depo ve is¢ilik gibi kaynaklarin etkin ve verimli
bir sekilde kullanimim gergeklestirerek maliyetlerin  azaltilmasinda da katki

saglamaktadir (Gtileryiiz, 2007: 17).

2.6 KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SISTEMLERININ
ORTAYA CIKISI

1990’1arin isletmeleri; cografi olarak birbirinden farkl bolgelerde iiretim yapan
ve dagnik lojistik sistemi kullanan bir yap1 icerisindedir. O yillarda hizla yayginlasan
cok wuluslu isletmeler entegrasyon ihtiyacim1 karsilayacak sistemlere ihtiyag
duymuslardir. Entegrasyon ise, sadece faaliyetleri destekleyen bilginin entegre
edilmesi ve ulasilabilir hale getirilmesi ile miimkiindiir. Bu da yukarida bahsedilen
sistemleri asan daha {ist diizey bir bilgi entegrasyonu anlamma gelmektedir
(Mumcuoglu, 2006: 33). isletmelerin bu ihtiyacma ¢dziim saglamak amaciyla iiretim
kaynaklar1 planlamasi sistemlerine, bir isletmedeki tiim faaliyetleri kapsayacak sekilde
gerekli modiiller eklenerek kurumsal kaynak planlamasi sistemleri ortaya ¢ikmistir.
Kurumsal kaynak planlamasi sistemiyle tiretim fonksiyonu, diger fonksiyonlar ile
entegre edilmekte ve isletmenin tiim finans, iiretim, satin alma, satis, dagitim, kalite
yOonetimi, miisteri ve tedarik¢i sistemleri kurumsal kaynak planlamasi sistemleri gatist

altinda toplanmaktadir (Keskin, 2007: 7).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin ortaya ¢ikis nedenlerine
bakildiginda; kiiresellesme ve wuluslararasi rekabetin getirdigi iirlin ve {retim
politikalarindaki degismeler, bilgi teknolojisinin sagladigi yeni imkanlar, uluslararasi
dagitim zincirlerinin yaygin ve daha etkin kullanilir hale gelmesi, ¢ok tesisli
isletmelerin 1yi idare ve kontrol edilmesi ihtiyaci gibi nedenlerin etkili oldugu

goriilmektedir (Talu, 2004: 12).



Samdancioglu (2009: 15-16) kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinden

onceki sistemler ile kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin sonrasindaki sistemdeki

cesitli unsurlarin karsilastirilmasi yaparak kurumsal kaynak planlamasi sonrasinda

isletmelerde su unsurlarda degisiklikler oldugunu ifade etmistir:

Bilgi Sistemleri: Kurumsal kaynak planlamasi Oncesinde bilgi sistemleri
birbirinden ayr1 sistemler iken, sonrasinda sistemler entegre sistemler haline

dontigmiistiir.

Koordinasyon: Eski sistemlerde isletme fonksiyonlar1 arasinda koordinasyon
eksikligi s6z konusuyken, kurumsal kaynak planlamasi sonrasinda isletme

fonksiyonlar1 arasinda koordinasyon ger¢eklesmistir.

Veri Tabanlarn: Eski sistemlerde veri entegrasyonu olmamasi nedeniyle ayni
verinin farkli tanimlanmasi s6z konusuyken kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri sayesinde veri entegrasyonu farkli fonksiyonlar arasinda veri

tutarlilig1 saglamaktadir.

Bakim: Eski sistemlerin bakimi parga parga gergeklestirilmekteydi, farkl
sistemlerin bakimi ise maliyeti arttirmaktaydi. Kurumsal kaynak planlamasi
sistemlerinin  bakim stireci ise tektir, degisiklikler bircok sistemi

etkilemektedir.

Ara yiizler: Eski sistemlerde farkli sistemler arasindaki ara yiizlerin yonetimi
zordur. Oysaki kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinde sistemler arasinda

ortak ara yiizler oldugundan yonetimi daha kolaydir.

Bilgi: Eski sistemlerde tutarli olmayan bilgi s6z konusuyken kurumsal kaynak

planlamasi sistemlerinde tutarli ger¢ek zamanli bilgi s6z konusudur.

Sistem Altyapisi: Eski sistemlerin altyapist giincel olmayabilir, kurumsal
kaynak planlamasi sistemlerinde ise istemci — sunucu modeli oldugundan

dolay1 giincellemeler gergeklesir.

Siiregler: Eski sistemlerde birbiri ile uyumsuz siirecler s6z konusuyken
kurumsal kaynak planlamas: sistemlerinde bilgi modeline dayali birbiri ile

uyumlu siiregler gergeklesir.

Uygulamalar: Eski sistemlerde farkli uygulamalar yapilirken kurumsal

kaynak planlamasi sistemlerinde tek bir uygulama yapilir.
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Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin zaman icindeki geligimine
bakildiginda, standart bir sistem olmadig: siirekli yeni modiiller eklenerek genisledigi
goriilmektedir. 2000°’1i yillarda yeni kavramlar olarak tedarik zinciri yonetimi (SCM),
miisteri iligkileri yonetimi (CRM), e-ticaret kavramlari1 6nem kazanmistir. Bu
kavramlarin kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine dahil edilmesi sonucunda
olusan sistem Gartner Group® tarafindan isbirligi anlamma gelen kurumsal kaynak
planlamasi II adin1 almigtir. Bu sistemlerin bir arada kullanilmasi kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin isletmeler i¢in temel bir karar destek sistemi gorevini
gormesini saglamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi II sistemleri, isletmedeki
verilerin bir araya getirerek yonetir ve bu verilerin isletmenin is ortaklar: tarafindan

kullanimini da saglamaktadir (Tandogan, 2007: 9).

3. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ AVANTAJLARI VE
DEZAVANTAJLARI

3.1. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ AVANTAJLARI

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri uygulanmasi, zaman alan zor bir
stirectir. Fakat sistemi basariyla uygulayabilen isletmelere uzun vadede birgok yonde
avantaj sagladig1 ongoriilmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri tek bir
noktadan isletme igindeki bilginin paylasilmasma imkan vererck gerekli bilgilere
ulagabilme imkan1 saglamaktadir. Boylelikle hem isletme ig¢indeki birimler arasinda,
hem de cografi olarak birbirinden wuzak birimler arasinda koordinasyon
saglanmaktadir. Miisteriye zamaninda teslimatin yapilmasiyla hem miisteri
memnuniyeti artmakta hem de miisterilerin talepleri takip edilerek iletisim ortami
olugsmaktadir. Sistemin sagladigi bu avantajlar sayesinde is¢ilikten, zamandan ve

malzeme maliyetlerinden tasarruf saglanmaktadir (Talu, 2004: 15-16).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri standart bir yazilim paketidir. Sistemin

en Onemli Ozelligi biitlin sektorleri kapsamasi ve isletmelerin ihtiyaclarina gore

! Gartner Gruop; Amerika Birlesik Devletleri’nde 1979 yilinda kurulan, 85 iilkede miisterileri de dahil olmak tizere
4.400 ortag olan, 11.000 farkli kurulusta 60.000 miisteriye sahip diinyanin 6nde gelen bilgi teknolojisi arastirma ve

damgmanlik isletmelerinden biridir.
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uyarlanabilmeleridir. Sistemin bu bireysellestirme islemine &zellestirme denir.
Isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 proje yonetimi icin gerekli olan gelismis aletler, adim
adim yazilmig rehberler, daha fazla uygulama araglari, uzaktan kontroller ve diger
cesitli faydali materyalleri sistem desteklemektedir. Sistemin bu 6zelligi isletmeler
tarafindan kullamlan diger sistemlerden ayiran o6zelligidir. Ozellestirme ihtiyaci
negatif olarak diisiinebilir; fakat bu 6zelligi isletmelere birgok avantaj saglamaktadir

(Klaus vd., 2000: 143).

Bilgi sistemleri alaninda diinyadaki sayili uzmanlardan biri olarak kabul edilen
Davenport (2000b) ‘“Mission Critical: Realising The Promise of Enterprise Systems’’
adli kitabinda kurumsal kaynak planlamasinin avantajlarin1 iki grupta ortaya

koymustur (Davenport, akt. Hagman, 2000: 33) (akt.: aktaran):

Is siirecleri acisindan avantajlan: Arka plandaki (back office) islemlerin
otomasyonu saglanmaktadir. Isletmenin cografi olarak birbirinden uzak birimleri ve
departmanlar1 arasinda koordinasyonu saglayarak tek bir kontrol sistemi haline
getirmektedir. Boylece yoOneticiler tiim birimlerde ne olup bittigini takip
edebilmektedir. Getirmis oldugu bu avantajlar sayesinde islemede ayni terime farklh

birimlerde farkl anlamlar yiiklenmesini 6nleyen terminoloji birligi saglanmaktadir.

Teknik acidan avantajlari: Kullanicilar tarafindan sistemin bilgi teknolojisi
altyapisi kolay sekilde anlagilabilmekte ve sistemin ¢alismay1 kolaylastiran uygulama
mantig1 sayesinde, tutarli bilgiler elde edilebilmektedir. Ayrica bilgi teknolojisi
altyapismi yonetmeyi kolaylastiran tek bir sistemin varhigi sayesinde olusmasi
muhtemel problemlere karsi ¢oziim saglanmaktadir (Ornegin, 2000 yil1 problemi ve
YTL para birimini gibi doniisiim islemlerinde kolaylik). Isletmeler agisindan
kullanabilir bir alternatif olmasma ragmen, pahali ve riskli bir yol olan kendi

biitiinlesik sistemlerini kurmak zorunda kalmamalar1 da diger bir avantajidir.

Shang ve Seddon (2000: 1006) kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin

avantajlarini bes grupta su sekilde toplamistir:

e Operasyonel: Maliyetleri azaltma, dongli zamanmin indirgenmesi, verimin
artmasi, kaliteyi iyilestirme ve miisteri hizmetlerinin gelistirilmesi.
e Yonetimsel: Daha iyi kaynak yonetimi, karar verme ve planlama siireglerinin

iyilestirilmesi, performansta iyilesme.
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e Stratejik: Isletme biiyiimesiyle ilgili destek, is ortakliklarmin desteklenmesi, is
yeniliklerinin desteklenmesi, diinya capinda gelisme, triin farklilagtirma
(6zellestirme dahil), dis iliskilerin diizenlenmesi (miisteri ve tedarikgiler).

e Bilisim altyapisi: Var olan ve gelecekteki degisimler icin isletme esnekligi,
bilisim maliyetlerinde azalma, altyap1 kapasitesinin artmasi.

e Organizasyonel: Organizasyonel degisimlerin desteklenmesi, organizasyonel

O0grenmenin kolaylagmasi, giigclendirme, ortak vizyonun olusturmasi.

Tablo 1: Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemlerinin Somut ve Soyut Avantajlar

Somut Avantajlar Soyut Avantajlar
Envanterin azalmasi Bilgi goriiniirligi
Personel sayisinin azalmasi Yeni/gelismis siiregler
Verimliligin iyilesmesi Miisteriye cevap verilebilirlik
Siparis yonetiminin iyilesmesi Maliyetin azalmasi
Finansal dongiiniin iyilesmesi Entegrasyon
Bilgi teknolojisi maliyetinin azalmasi Standartlasma
Uretim maliyetlerinin azalmas1 Esneklik
Nakit yonetiminin iyilesmesi Globallesme
Gelir/kar artisi Arz/talep zinciri
Nakliye/lojistik maliyetlerinin azalmas1 | Is performansi

Eski sistemin yetersizliginin

Bakim maliyetlerinin azalmasi giderilmesi
Zamaninda teslimatin iyilesmesi

Kaynak: Gargeya ve Brady, 2005: 503.
Tablo1’de ise, Gargeya ve Bardy (2005: 503) baska bir bakis a¢isiyla kurumsal

kaynak planlamasi sistemlerinin avantajlarini somut ve soyut avantajlar olarak

gruplandirmigtir.
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3.2. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ DEZAVANTAJLARI

Literatiirde; kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin birgok avantajinin
yaninda birtakim dezavantajlarmm da oldugu belirtilmektedir. Ozellikle kurumsal
kaynak planlamasi sistemlerinin uygulama siirecinin uzun zaman aldig1 ve isletmeler
acisindan bakildiginda maliyetinin olduk¢a yiiksek oldugu goriilmektedir. Kurumsal
kaynak planlamasi sistemlerinin maliyetindeki farkliliklar; isletme biiytikligi,
kullanict sayisi, modiil sayis1 gibi faktorlere baglh olarak degisiklik gostermektedir.
Ayrica bu maliyetler i¢ine yazilimmn yliksek versiyonlarmin entegrasyonu, danigma
maliyetleri, uygulama ve deneme maliyetleri de eklenmelidir (Kili¢,2007a: 56-57).
Ornegin; MetaGroup tarafindan kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin yazilim,
donanim, danismanlik ve egitim maliyetlerini kapsayan bir toplam sahip olma maliyeti
(TCO) hesaplanmustir. Biiylik, orta ve kiiclik dl¢cekli isletmelerden olusan 63 isletme
iizerinde yapilan arastirmada, bu isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi projelerinin
maliyetleri arastirilmis ve kurumsal kaynak planlamasi projesi maliyetinin 15 milyon
dolar oldugu goézlenmistir. Kii¢iik isletmeler i¢in bu rakamin 500.000 dolara kadar
indigi saptanmistir. Bu rakama kurulum ve 2 yillik ¢alisma sirasinda olusan maliyetler
de dahildir. Bir arastirmaya gore sistemden; proje bitiminden 8 aydan sonra verim
alinmaya baslandig1 ve bu siirenin 23 aya kadar da uzayabilecegi saptanmustir (Stein,
akt: Umble vd., 2002: 244; Bayraktar ve Efe, 2006: 704).

Kurumsal kaynak planlamasi tek basma entegre bir sistemdir. Isletmelerin 6zel
durumlar i¢in kullandig1 baz1 sistemler kurumsal kaynak planlamas1 sistemi igerisinde
yer almaz. Bu tip 6zel sistemlerin kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine entegre
edilmeye calisilmasi ise kurumsal kaynak planlamasi sisteminde problemlere sebep

olmaktadir (Tevatiroglu, 2007: 36).

Biitiin bu anlatilanlardan sonra kurumsal kaynak planlamas1 sistemlerinin belli

basli dezavantajlari su sekilde ifade edebilir (Kdstence, 2009: 21-22):
e Kullaniminin karmasik olusu
e Kurulumunun maliyetinin yiiksek olmasi
e Problem olustugunda gidermenin zor olusu
e Sistemi igsletmenin ¢ok pahali olusu

e Kaullanicilarda hata yapma korkusu
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e Kullanicilarm yaptiklar1 islerde kontrollerinin azalmasi

1990°l1 yillardan giiniimiize is

diinyasinda kurumsal kaynak planlamasi

sistemleri yayginlastikga yukarida anlatilan avantajlarmin yaninda goriildiigii lizere

bir¢ok dezavantajinin da oldugu belirtilmistir. Mabert vd. (2001), Tablo 2’de goriilen

kurumsal kaynak planlamasi hakkinda olumlu ve olumsuz elestirileri tespit ettikten

sonra bunlarin dogrulugunu arastirmak iizere cirolar1 30 ile 35 milyar dolar arasinda

degisen, farkli endiistriyel kollarinda iiretim yapan kurumsal kaynak planlamasi

sistemlerini kullanan 15 isletme iizerinde ayrmtili olarak inceleme yapmistir (Mabert

vd., 2001: 72-73).

Tablo 2: Kurumsal Kaynak Planlamasi Hakkindaki Ortak Elestiriler

Olumlu

Olumsuz

- lsletmedeki tiim bilgi sistemi kaynakl
problemleri  giderecek bir ¢oziimdir ve
isletmenin tiim islerini yiirlitmek icin ihtiyag
duyacagr tek bilgi sistemi olma yolunda
ilerlemektedir.

- Isletmenin tiimiinde sistemi hem basitlestirir
hem de standardize ederek gelecekte sistemin
giincellenmesini daha kolay hale getirir.

- Bilgi teknolojileri iglemlerinin maliyetini
diistirir  ve  kurumsal bilgi sistemlerinin
strekliligini saglamak i¢in gerekli personel
sayisini azaltir.

- Tiim siiregleri birbirine entegre etmeye zorlar
ve yiiksek diizeyde veri entegrasyonu saglanir.

- Rekabet giiclinii arttiran mitkemmel bir karar
destek aracidir.

- Cesitli siiregler i¢in en iyi uygulamalar
icererek, kurumun sistemleri hizli ve kolay bir
sekilde yapilandirmasmi ve bdylece uygulama
maliyetlerini en indirgenmesini saglar.

- Daha iyi bir kiiresel entegrasyon yapisi sunar.

- Sadece ¢ok biiyiik dlcekli isletmelerin ilgi alanina
girer.

- Sistemin yayginlagmasinin tek sebebi 1 Ocak 2000
yilindan sonra eski bilgisayar ve yazilimlarinda
goriilen ve tarih ve zamanla ilgili iglemlerde hatal
sonuglara yol agan bir yazilim problemidir (Y2K -
2000 yili problemi). Y2K problemi artik geride
kaldigina gore gelecegi parlak goriilmemektedir.

- Onemli modifikasyonlara ihtiyag¢ duyar ve
isletmenin sistemi kullanabilmesi i¢in yeniden
yapilanma siirecine ihtiyag duyulur bu yiizden
pahali bir sistemdir.

- Genelde yavastir ve c¢ogu isletmenin islem
ihtiyaglarina bu yiizden cevap veremez.

- Ik basta oOngoriilen yatirimin geri doniisii
oranlarini saglayamamustir.

- Pek c¢ok isletme ana sebep olarak sistemin
kurulumu yiiziinden kapanmustir.

- Bilgi teknolojileri maliyetlerinin ve personel
sayisinin artmasina sebep olur.

- Bir biitlinlesik sistem kurulsa bile sistemin diizgiin
caligmasi i¢in ek sistemlere ihtiyag duyulur.

Kaynak: Mabert vd., 2001: 72.
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Mabert vd. (2001: 75-76) arastrmanin sonuglarinda; kurumsal kaynak
planlamasi hakkinda yapilmakta olan bazi olumsuz elestirilerin aksi yonde oldugunu
belirtmistir. Arastrmada kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin; kiigiik Slcekli
isletmelerden biiylik 6lgekli islemelere kadar tiim dlgekli igletmelerde uygulandigi,
uygulama nedeninin sadece 2000 yil1 probleminden kaynaklanmadigi, genel olarak bir

bilgi teknolojisi ¢oziimii olarak degil de bir is ¢oziimii olarak goriildiigi belirtilmistir.

4. ISLETMELERI KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SISTEMLERINE
YONELTEN NEDENLER

Son yillarda yasanan ekonomik, siyasi ve teknolojik gelismeler ve 6zellikle
giimriik duvarlarmim yikilmasinin ardindan isletmeler uluslararas1 piyasalarda yer
almaktadir. Isletmeler, yogun rekabet tehdidi karsisinda uyguladiklar1 strateji ve
taktiklerle piyasada tutunmalarini saglayan giiclii yonlerini korumaya, zayif yonlerini
gelistirmeye, karsilarmma ¢ikan firsatlar1 degerlendirmeye ve olasi tehditleri 6nceden

gorerek rakiplerine tistiinliik saglama cabasi icerisindedirler (Ural, 2004: 31).

Gilinlimiizde yasanan teknolojik gelismeler, iletisimin ucuza temin edilebilir
olmasi isletmelerin farkli yerlerdeki birimleri, miisterileri ve tedarik¢ileri arasindaki
uzaklik kavramini ortadan kaldirmistir. Bu gelismelere paralel olarak isletmeler
bilisim teknolojilerine yonlenmektedirler. Bu siiregte tercih edilen sistemlerden biri de
kurumsal kaynak planlamasi sistemleridir (Onag, 2008: 18). Kiiresellesme, isletme
birlesmeleri ve satin alimlari, isletmelerin is siireclerini yeniden tasarlama zorunlulugu
gibi nedenler kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin popiilaritesini arttrmistir

(Palanisvamy ve Frank, 2000: 53).

Sekil 2’de Hagman (2000)’in isletmeleri kurumsal kaynak planlamasi
sistemlerini kurmaya yoOnelten nedenleri ve kurulumun ardindan sistemden
beklentilerini 6zetleyen ¢alismasi yer almaktadir. Sekilde Hagman (2000) isletmeleri
kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine yOnelten nedenler olarak; isletmenin
tizerindeki baskilar1 (isletmenin siirekli degisim ihtiyaci, e-altyap:r ihtiyaci,
kiiresellesme ve isletmenin daginik cografi yapisi), isletmenin sahip oldugu karmasik
ve dagmik bilgi sistemi altyapisin1 ve isletmenin stratejik karar verme ihtiyacini
(stirekli iyilestirme ve verilere kolay erisebilme) belirtmistir. Hagman sekilde

isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinden; sadece bakim ihtiyaci olan
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Ozellestirilebilir bir sistem, siireglerde miisteriyle iletisimi hizlandirarak miisteri
katilimint arttirmak, igletme maliyetlerinde azalisin olmasi ve stratejik karar vermede

katkisinin olacaginin beklentisinde olduklarini géstermistir (Hagman, 2000: 37).

Sekil 2: Isletmelerin Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemlerini Kurma Nedenleri ve

Beklentiler
Baskilar
_— “Siirekli degisim
Isletmenin sahip ihtiyaci,
N | oldugu altyap: -E-altyapr ihtiyaci, Stratejiler
E Karmasik Kiiresellesme, Siirekli lyilestirme ve
D Daginik bilgi sistemi -Isletmenin Dagmik Verilere Kolay Erigimi
E altyapisi Cografi Yapist Saglama Stratejisi
N
L
E
R
Biitiinlesik Kurumsal
Kaynak Planlamasi \
Secimi B
E
\_ «
Olasi Faaliyet E
Kurumsal Kaynak istenen Etki
Planlamasi Stratejik Karar Verme N
Sistemlerinin IstenenEtki Maliyette Azalma T
Ozellestirilmesi Miisteri Katilimi i
L
E
Etki R
Bakim
Gereksinimi Olan
Bir Sistem

\_

Kaynak: Hagman, 2000: 37.

5. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ KURULUS SURECI

Kurumsal kaynak planlamas: digaridan bakildiginda basit bir sistem gibi
goriinse de aslinda beraberinde birgok degisikligi getiren bir yonetim yaklagimidir.
Sistem bu yaklasimi kullanabilmek icin sadece bir aractir ve isletmeler agisindan

sadece kurulumla bitmeyen uzun donemi kapsayan bir siiregtir. Kurumsal kaynak
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planlamasi sistemlerinin uygulama siireci de bundan dolay1 yorucu, sabir ve ¢ok
calisma gerektiren bir donemdir. Kurulus siirecinde oOncelikle uygulama Oncesi
hazirliklarla baslayan siireg, sistem se¢imi ve kurulumu ve kurulum sonrasi asamasi ile

devam eder (Altay, 2007: 44-45).

5.1. UYGULAMA ONCESI SUREC

Bu siire¢ isletmenin yeni bir sisteme ihtiya¢ duymasi ve secilmesi siirecidir.
Oncelikle isletmenin sistemi kurma nedenleri gozden gegirilerek, isletmenin amaclari
dogrultusunda, yeni sistemin hangi 6zellikleri tasimasi gerektigi degerlendirilmelidir.
Kullanilmakta olan mevcut sistemin eksiklikleri g6z oniinde bulundurularak yeni

sistemden beklentiler belirlenmelidir (Y1lmaz, 2006: 32).

Bu asamada proje maliyeti, isletmedeki organizasyon degisimleri, projenin
zamani ve riskleri tespit edilir ayrica uygulama ekibi bu asamada olusturularak
egitimleri verilir. Kurumsal kaynak planlama projelerinin basariliyla uygulanmasinin
en Onemli sarti {ist yonetimin destegidir. Ornegin; iist ydnetim proje ile ilgili
toplantilara katilarak, proje ekibiyle zaman gegirerek proje hakkinda daha fazla bilgi
sahibi olacak ve olas1 problemlerin ¢6ziimiinde daha etkin rol oynayacaktir (Fasal,
2009: 28).

5.1.1. Is Siirec Tasariminda Hedeflerin Belirlenmesi

Proje takimi projenin hedeflerini, kurulum siirecini daha saglikli sekilde
yiiriitebilmek igin belirlemelidir. Isletme ihtiyaglarini belirleyebilmek i¢in; zaman,
maliyet, risk ve sosyal boyut goz 6niinde bulundurularak projenin hedefleri belirlenir.
Belirlenen hedefler dogrultusunda, isletmenin modiiler yapisi dikkate alinarak stok,
satin alma, iiretim, kalite kontrol vb. is siirecleri yeniden tasarlanir. Bir girdi/ ¢ikt1
tablosu vasitasiyla ve karar noktalarinin tespit edilmesiyle siire¢ akisi anlasilabilir

(Demirci ve Ulukoy, 2005: 985).
5.1.2. Proje Takimlarinin Olusturulmasi

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin uygulama siirecinde proje
takiminda yer alan roller ve gorevler; proje sorumlulari, proje liderleri, proje takimi ve

danigman isletmenin uzmanlar1 seklindedir.
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e Proje Sorumlular: Tedarik¢i isletme ve uygulama yapilan isletme tarafindan
proje sorumlular1 belirlenir. Proje sorumlulari; projenin mali ve idari islerini
yerine getirerek tedarikei isletme ile uygulama yapilan isletme arasinda araci

konumundadirlar (Fasal, 2009: 28).

e Proje Liderleri: Proje liderleri projeyi yonetmede Onciiliik etmek i¢in hem
tedarik¢i isletmeden hem de uygulama yapilan isletmeden segilirler. Projenin
yuriitiilmesi, gerekli  planlarin  yapilmasi, projenin  organizasyonu,
zamanlamasi, biitcesi, kalitesi ve bilgi akis1 gibi niteliklerin kontrol altinda
tutulmasindan sorumludurlar (Fasal, 2009: 28). Verilecek kararlarda etkinligi
arttirabilmek i¢in proje liderlerinin, iist yonetimin destegini saglayabilecek
isletmede veri ve bilgi akismin yogun oldugu orta kademedeki yoneticilerden
(sef, uzman, mithendis vb.) tercih edilmelidir (Kilig, 2007a: 44).

e Proje Takimi: Takim iiyeleri; isletme icerisinde en az 2 yillik deneyime sahip,
isletmenin vizyonu ve misyonunu benimsemis, sistemin kurulumu i¢in istekli
davranan ve diger iiyelerle uyumlu calisabilecek elemanlardan segilir. Takim
iyeleri, sistem kurulmadan Once Ornek uygulamalar yaparak On egitim
calismalar1 yaparlar, kullanacaklar1 modillerin 6zellikleri hakkinda bilgi
sahibidirler. Proje takimi, fayda — maliyet analizi yaparak isletmeye en yiiksek
fayday1 saglayacak olan fonksiyonlarin Oncelik sirasi tespit eder, uygun
olmayan fonksiyonlar1 gzden gegirerek isletmenin hangi fonksiyonlara ihtiyag
duydugunu belirler (Yilmaz, 2006: 32-33).

e Damsman Isletmenin Uzmanlari: Danisman isletmenin uzmanlari; uygulama
esnasinda teknik becerilerini ve tecriibelerini kullanarak kurulumun daha etkin

ve saglikl1 bir sekilde yonetilmesinden sorumludurlar (Aydin, 2007: 49).

5.1.3. Kurumsal Kaynak Planlamas: Sistem Se¢imi

Kurumsal kaynak planlamas1 projelerinin maliyeti, sistemin isletmeye
uyarlanmasi, zaman ve iiretim kaybi gibi zorluklar1 diislintildiigiinde geri doniisii
olmayan yatirimlar oldugundan isgletmeler sistem se¢iminde dikkatli olmali ve

ihtiyaglar1 dogrultusunda yapilarma en uygun sistemi se¢melidir (Kecek ve Yildirim,
2009: 249).
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Isletmeler kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini cesitli sekillerde elde
edebilirler. Isletmeler hazir sistemlerin pahali olmasi ve uygulanmasinin zor olmasi
gibi nedenlerden dolay1 sistemi isletme icinde gelistirip kurabilirler veya hazir
kurumsal kaynak planlamasi sistemi paketlerinin sagladigi bazi avantajlar nedeniyle
tedarik¢ilerinden temin edebilirler. Giiniimiizde isletmeler sistemin temel modiillerini
bir tedarik¢iden aldiktan sonra destekleyici diger modiilleri bu konuda uzman olan
baska tedarikgilerden alarak sisteme entegre etmeyi tercih etmektedir (Talu, 2004: 29 -
31).

Tedarikgi isletme seciminde bazilar1 yiiksek kurumsal imaj1 olan ya da piyasa
lideri olan isletmeyi se¢mekte, bazilar1 da islevsellige iiretim kalitesine ve verilen
hizmetlere gére se¢im yapmaktadir. Isletmelerin kendi yapilarma uygun sistemin
secimi 6nemli ve uzun bir siiregtir. Tedarik¢i seciminde en iyi yontem is siiregleriyle,
bilgi teknolojileriyle deneyimli ve yonetim iliskileri gii¢lii olan bireylerden olusan bir
calisma ekibi olusturmaktir. Eger ihtiya¢ duyuluyorsa, dis danmigmanlar secim
stirecinde takima yardim i¢in danigsmanlik pozisyonunda tutulabilirler (Beheshti, 2006:
190). isletmeler sistem seg¢iminde finansal sonuglarin &tesindeki bir bakis agisiyla
degerlendirme yapmalidir. Hicbir durumda sadece finansal sonuglar {izerinde
yogunlasan bir analiz yeterli olmayacaktir. Sistem se¢imi bir sonraki gelismeleri g6z
oniinde bulunduran, olasi ihtiyaglar1 karsilayacak, miisteriye ve isleme yoOnelik

kapsamli bir analizi kapsamaktadir (Roseman ve Wiese, 1999: 775).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemini kurmaya karar veren isletmelerin,
yanlis se¢im yapmamasi igin bir takim Kriterlere dikkat etmeleri gerekmektedir.
Kurumsal kaynak planlamasi sistem se¢iminde dikkat edilmesi gereken baslica

kriterler su sekildedir:

e Toplam Maliyet: Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin maliyeti; isletim
sistemi maliyeti, altyapt — donamim maliyeti, veritabani maliyeti, lisans
maliyeti, damigmanlik ve egitim maliyeti, yillik bakim gideri maliyeti vb.
maliyetleri icermektedir. Isletmelerin sadece sistemin ilk yatirim maliyetine
degil sozii edilen isletme ve bakim maliyetlerini de g6z 6niinde bulundurarak
karar vermeleri gerekmektedir. Ayrica, sistemin uygulama siirecide goz
onilinde bulundurulmalidir. Ciinkii uygulama siiresinin ¢ok uzun olmas1 hem

maliyetlerde bir artis yaratacak hem de isletmedeki personelin motivasyonunun
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diismesine neden olacaktir (http://www.abasturk.com/erp/makaleler/makaleler-

erp-yazilim-seciminde-kullanilabilecek-kriterler.htm, 18.12.2010):

Kullanim Kolayhg ile Tlgili Kriterler: Sistemin ergonomik olma ve
kullanilabilirlik 6zellikleri, kullanic1 isletme agisindan dikkate alinmasi
gereken onemli faktorlerden biridir. Sistem; dil, para birimi ve diger ulusal ve
uluslararast mevzuatlara uyum saglayabilecek esnek bir yapiya sahip olmalidir.
Ayrica, sistemin kullaniminin, ¢alisanlar tarafindan hizli ve kolay bir sekilde
ogrenilebilmesi onemlidir. Bunun i¢in kullanicilarin ihtiya¢ duymasi halinde
bagvurabilecekleri etkin bir yardim boliimii olmasina dikkat edilmelidir
(Gorener, 2011: 103). Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin gergek
avantaji modiiller arasindaki biitiinlesmedir. Sistem modiilleri arasinda
biitiinlik olmalidir. Eger biitiinlesme elde edilemezse uygulama siiresi
uzayabilir, uygulama maliyeti artabilir ve son olarak sistem etkinligi azalabilir
(Baki ve Cakar, 2005: 81).

Tedarikgi Isletmenin Durumu: Sistemi tek basma degerlendirmek isletmeler
agisindan son derece hatali bir tutum olarak kabul edilmektedir. Bir sistem,
teknik Ozellikleri bakimindan son derece yeterli gibi goriinse de sistemi
isletmeye entegre edecek olan tedarik¢i yeterli niteliklere sahip degilse,
projenin basarisizlikla sonuglanma ihtimali oldukga yiiksektir (Kilig, 2009b:
28). Tedarik¢i isletmenin uluslararasi diizeyi, iinii, satis referanslar1 ve
Ozellikle de ayn1 sektordeki basarili projeleri segilen isletmeler i¢in 6nemli bir
kriter olarak diistiniilebilir (Baki ve Cakar, 2005: 81). Tedarik¢i isletmenin
miisteri referanslarmin kontrol edilerek degerlendirilmesi gerekmektedir.
Tedarik¢i igletmenin durumunu kontrol etme bir risk analizinin pargasidir.
Yapilan arastirmalar neticesinde uygulamada basarili olan isletmelerin %50°’si1
diger isletmelerin deneyimlerinden faydalanmistir (Luminita, 2009: 5).
Hizmet: Bu kriter, kurumsal kaynak planlamasi sistemi kurulumu sirasinda ve
sonrasinda, tedarik¢i isletmenin verecegi destek hizmetleri kapsamaktadir. Bu
hizmetlerin i¢inde; egitim, teknik destek, yeni versiyonlarin kurulumu vb. gibi
diger yardimlar bulunmaktadir. Bu destek hizmetleri; sistemin islemesine,
verimli calismasina ve gelisimine katkida bulunur. Caga ayak uydurabilmek ve

yenilikleri takip edebilmek icin, tedarik¢i isletmenin Ar-Ge faaliyetlerine 6nem
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veren ve bu ise kaynak ayirabilen bir isletme olmasi ¢ok dnemlidir (Agayev,

2007: 70-71).

5.2. SISTEMIN UYGULAMA SURECI

5.2.1. Pilot Uygulamalarla Egitimlerin Yapilmasi

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri biitiinlesik sistemlerden olugsmaktadir.
Ormnegin; herhangi bir boliimde yapilabilecek bir hata diger bolimleri de
etkileyebilecektir. Bu nedenle sistem biitiin isletmeye tam olarak yiiklenmeden 6nce
pilot sistem tiizerinde caligmalar yapilarak hatalar en aza indirgenmeye caligilmalidir.
Kullanicilar pilot sistem iizerinde kendi kullanacaklar1 modiilleri ¢alisarak sistemin

yapisini ve kullanimin1 6grenmeye ¢alisirlar (Fasal, 2009: 35).

Tedarik¢i isletme egitim siirecini baslatmadan Once hangi departmanlara
egitimi verece@ini ve egitimin ne zaman olacagmi dnceden belirler. Isletmenin proje
liderleri de egitim alacak kisileri tespit ederek egitim zamanlar ile ilgili bilgilendirme
yapar. Ancak; calisanlarm giinliik islerini yapmak zorunda olmasi egitimi hep
aksatabilecektir. Diger bir problem ise, projenin tam olarak anlasilmamasindan dolay1
kullanicilarin giincel yaptiklari isleri yeni sistemde nasil yapacaklarini sorgulamasidir.
Bu durum ¢ofgu zaman egitim planindan ¢ikmalara neden olabilir

(http://www.teknosol.com.tr/adim-adim-erp-4.html, 06.01.2011).

Pilot ¢aligmalarda uygulama faaliyetlerine 6nem verilerek ¢alisanlarin sistem
hakkindaki gorislerine danisilabilir. Egitimde kullanicilar pilot sistemde yer alan
biitlin siireglerdeki faaliyetlerden, islemlere kadar denemeler yapmalidir. Elde edilen
veriler analiz edilerek c¢alismalar sonrasinda sonuglar degerlendirilmelidir. Analiz
calismalar1 i¢in disaridan elde edilen veriler ile sistemdeki veriler arasmmda uyum
saglanmalidir (Kilig, 2007a: 46). Bu asamalarda olumlu sonuglar alinmas1 durumunda
artik isletme tam anlamiyla yeni kurumsal kaynak planlamasi sistemini uygulamaya

hazir hale gelecektir.

5.2.2. Sistemin Kurulmasi
Pilot ¢aligmanin iizerinde gereken egitimin tamamlanmasindan sonra uygulama
daha 6nceden hazirlanmig olan donanima aktarilarak veri girigleri yapilir. Sisteme veri

girigi son derece dnemlidir, girilecek verilerin tam dogrulugundan emin olunmalidir.
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Ciinkii bu veriler isletmenin sonraki sistem kullaniminda ise yarayacak bilgileri
barmdirmaktadir (Tasci, 2006: 53). Veri girislerinde yapilan herhangi bir hata geri

doniisiimii olmayan maliyet ve zaman kaybina neden olabilir.

5.2.3. Eski Sistemin Elimine Edilmesi

Sistemin kurulmasiyla birlikte eski sistemin iglevine son verilir. Eski sistemde
yer alan veriler dikkat edilerek yeni sisteme aktarilir. Bu siirecte 6zellikle eski sisteme
alisik calisanlar zorlanabilir. Bu yiizden {ist yonetimin ve sistem hakkinda yeterli bilgi
sahibi olan personelin karar1 dogrultusunda yeni sistemin zorluklarina ve yasanilacak
karmagikliga engel olmak i¢in eski sistemler de belli bir miiddet kullanimda kalabilir

(Tasc1, 2006: 53- 54).

5.3. UYGULAMA SONRASI SUREC

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin yapisi, kurulumun ardindan
degismeye ve gilincellenmeye karsi esnektir. Ancak, sistemin bu 6zelligi kullanimi
sirasinda gelistirilen yeni ve verimli siiregler ve bu siireclerin sisteme dahil edilmesi ile
fayda saglayabilecektir. Sistemin etkinligini arttirabilmek i¢in islevselligi siirekli
olarak denetlenerek gerekirse giincellemeler yapilmalidir. Ayrica, sistemde yapilan
iyilestirmeler verimliligi arttirarak yatirimin geri doniis siirecine de hizlandiracaktir

(Aydm, 2007: 58).

6. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI UYGULAMALARINDA
BASARISIZLIK NEDENLERI

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine, isletmelere getirecegi faydalar
diisiiniilerek yatirim yapilmaktadir. Yapilan yatrimlarm maksimum faydaya
doniismesi icin isletmeler kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin basarisizligini
etkileyen nedenleri géz Oniinde bulundurarak Onlemler almak zorundadirlar (Onag,
2008: 24). Kurumsal kaynak planlamasi uygulama sonrasinda, yapilmasi gereken her
sey sistemli bir sekilde dogru yapilsa bile sistemden beklenen sonuglar hala
goriilemeyebilir. Kullanicilar sistemden memnun kalsa bile parasal olarak yatirim

karlihgmi gormeyen iist diizey yOneticiler sabirsiz davranarak sisteme yapilan
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yatirmmin  gerekliligi konusunda endise duyabilirler. Oysaki bir kurumsal kaynak
planlamas1 uygulamas: genellikle bir yildan iki yila kadar bir zaman almaktadir. Ust
diizey yoneticiler sistemden fayda saglamak i¢in ne kadar siire harcayacaklarmni
bilmediklerinden  dolayr  sistemin uzun  donemdeki geri  donisiimiinii

gorememektedirler (Kurt, 2006: 26).

Son yillarda bilgi sistemleri sektoriinde c¢esitli iirlinlerin piyasaya girdigi ve
baslica isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine Onciiliik ettigi
goriilmiistiir. Ama bu uygulamalarin ¢ogunda beklenen sonuglarin tam anlamiyla
goriilmedigi belirtilmektedir. Uygulamada basarisizlik nedenlerin ¢ogu dikkatli bir
sekilde projenin hayata gecirilememesinden ve ihtiyaglara uygun sistemi bulma ve
gerekenleri yapmamayla ilgilidir. Basarisizifa ugramis isletmelerin deneyimleri
gostermektedir ki; isletmelerin basarili bir kurumsal kaynak planlamasi uygulamasi
yapabilmeleri fonksiyonel bir takim olusturmak i¢in en iyi elemanlar1 se¢me, iist
yonetim destegini saglama, iletisim sisteminin niteligini ve etkinligini gelistirme,
ozellestirme seviyesine karar verme, siirekli olarak proje performansini degerlendirme
ve kontrol etme, son kullanicilar1 egitme, calisanlarin moral ve motivasyonlarini

yiiksek tutma gibi belirli konulara odaklanmalarina baghdir (Venkatesh, 2003: 6).

Kurumsal kaynak planlamasi uygulamasi sadece bir bilgi teknolojisi ¢oziimii
olarak goriilmemeli, isletmeyi daha etkin ve verimli bir orgiit yapisma doniistiirecek
bir sistem olarak goriilmelidir. Bir kurumsal kaynak planlamasi uygulamasinda
isletmeleri basarisizliga gotliren en dnemli etkenin iist yonetimin projeye olan destegi
saglayamamasindan kaynaklanmaktadir. Ust ydnetimden gelen sadece sdzde bir
hizmet ya da ilgisiz bir destek, uygulama i¢in “‘6lim Opiiciigii’” olarak
nitelendirilebilir. Ust ydnetim uygulama siirecinin her asamasinda, projeyi siirekli
destekleyerek ve izleyerek basarisizligi ortadan kaldirabilir. Bunun igin iist yonetim;
projenin kapsamini belirleyip, proje takimi ve bu takimin sorumluluklarini anlasilir bir
sekilde olusturarak performans hedeflerini koymalidir ( Ehie ve Madsen, 2005: 555).
Bir diger basarisizlik nedeni ise; c¢alisanlarin sistem degisikligine karsi direng
gostermeleridir. Burada sorumluluk yine yonetim ve grup liderlerine diismektedir.
Yonetim ve grup liderleri uygulama islemlerine katilarak bu degisikligin onlarin
yararina oldugu konusunda ikna etmeye ¢aligmahdir (Aladwani, 2001: 272). Isletme
icerisinde siirekli organizasyonel degisikliklerin olmasi da basarisizliga gotiirebilir.

Proje takimdaki ¢alisanlarin siirekli gorev degisikligine gitmeleri, disiplinin kontrol
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altina almamamasi proje takimindan beklenenin altinda performans gostermelerine

neden olacaktir (Saatgioglu, 2007: 704).

Uygulamada basarisizliga ugramis diinyaca iinlii bir¢ok isletme bulunmaktadir.
Ornegin; 6nemli bir ilag dagiticis1 olan Fox Meyer Drug’in kullandigi kurumsal
kaynak planlamasi sistemi uygulamasinin basarisizliginin, isletmeyi 1996 yilinda
finansal iflasa gotiirdiigi diistiniilmektedir. Diinya ¢apinda 170’den fazla iilkede
faaliyet gosteren bir teknoloji markast HP’nin kurumsal kaynak planlamasi siirim
yiikseltme projesi kendisine 160 milyon dolarlik ticari zarar olusturmasina sebebiyet
vermistir. Giyim sektoriinde bir diger marka Levi Strauss (Levis) isletmesinin de hatali
uygulama sonucunda bir ¢eyrek icerisindeki gelirinde yiizde 98 azalma yasadigi, Levis
tarafindan Amerikan iflas masasina yaptig1 agiklamalardan sonra ortaya ¢ikmistir.
Kendini spor giyimde kanitlayan 160 iilkeden fazla faaliyet gosteren Nike isletmesinin
de 2000'lerde kurumsal kaynak planlamasi sistemini yenileme projesinin basarisizligi
ile 100 milyon dolar satis kayb1 ve hisse senetlerinde de ylizde 20 diisiis yasadigi
belirtilmistir (http://www.turk.internet.com/portal/yazigoster.php?yaziid=30240,
07.01.2011).

Bu konuda arastirma yapan pek ¢ok uzman problemlerin teknoloji kaynakli
olmadigmi, insan unsurundan kaynakli oldugu goriisiinde karar kilmislardir. Genel
olarak problemlerin nedenlerinin su nedenlerden kaynaklandigi belirtilmektedir

(Harwood, ¢ev. Siimen, 2004: 82-82):
e Ust yonetimin anlayis, katilim ve vizyon yoklugu
e Baglilik ve iistlenme yoklugu
e Deneyimsiz proje miidiirleri
e Kaynak ayirma isteksizligi
e Gelistirme ekibinde yanlis kisilerin yer almas1
e Iletisim kopukluklari
e Sahiplenme yoklugu
¢ Olmayan ve uygun olmayan egitim
e Acele edilen teslim tarihleri

e Uygun tanimlar1 yapilmayan gereksinimler ve zayif tanimlanan is stirecleri
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Tedarikg¢i islemenin danigmanlarinin deneyimsiz olmasi

Biitin bu anlatilanlardan sonra kurumsal kaynak planlamasi proje

caligmalarinda  karsilagilan  basarisizlik  nedenlerini  dort  bashik  altinda

gruplandirabilinir  (http://www.erpuzmani.com/2009/11/09/erp-proje-calismalarinda-
basarisizlik/, 17.11.2010):

Yonetimden Kaynaklanan Problemler: Ust yonetimin sisteme yeterince
destek olmamasi, proje ekibi i¢in nitelikli personellerin se¢ilmemesi, yonetimin
tedarik¢i isletme seciminde maliyetten kagmarak isletmenin ihtiyaglari

karsilayacak olan sistemlerin kurulmamasi gibi problemler.

Isletmenin Proje Ekibinden ve Personelinden Kaynaklanan Problemler:
Proje ekibinin giinliik is yogunlugu sebebiyle caligmalara katilimda sikinti
yasamasi ve ekibin projeye ayirmasi gereken zamanlarin disiplin altina alinarak
iyi planlanmamasi, proje ekibinde yapilan sik degisiklikler, personelin

isteksizligi ve egitim eksikligi gibi problemlerdir.

Proje Damismanlarindan Kaynaklanan Problemler: Sistemi kuracak olan
danigman isletmenin sistem kurulumundaki deneyimsizligi, silire¢ ve
organizasyon konusunda yonlendirme yapamamasi, danismanlara siire¢ ve
organizasyon hakkinda yeterli egitimlerin verilmemesi, danisman kadronun
proje ve uygulayacagi metodoloji hakkinda sektorel tecriibelerinin olmamasi

gibi problemlerdir.

Tedarik¢i Isletmeden Kaynaklanan Problemler: Egitim ve uygulama
desteginin yetersizligi, tedarik¢i isletmenin is siirecleri agisindan sektorel
ihtiyaglar1 karsilayamamasi, projenin uygulamaya alinmasi swrasinda ve
sonrasinda ihtiya¢ duyulacak degisimlere karsi ¢ozliim iiretmekte yetersiz

kalinmas1 gibi problemlerdir.

7. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SISTEMLERI MODULLERI

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin modiiler olma 6zelligi, isletmelerin

ihtiya¢ duyduklar1 modiilleri kullanmasin1 ve istenilen fonksiyonlarin istenilen

zamanda kullanmalarini saglamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi ana modiiller ve

bu ana modiillere bagl alt fonksiyonlardan olugmaktadir. Sistemde tiim modiiller
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biitiinlesik bir yap1 iginde islevlerini yerine getirmektedir (http://tr.wikipedia.org/wiki/

Kurumsal_kaynak_planlamas%C4%B1, 04.02.2011). Kurumsal kaynak planlamasi

sisteminin genel yapisi ve her sistemde bilinen fonksiyonlarla birlikte Sekil 3’ de

gosterilmigstir. Bununla birlikte her kurumsal kaynak planlamasi sistemindeki modiil

isimleri ve sayisi Uretici isletmeye gore degismektedir (Chen, 2001: 377; Shehab vd.,

2004 363).

Sekil 3: Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemleri Modiilleri

Finansal Muhasebe,
Yatirim Y 6netimi,
Maliyet Kontroli,
Hazine Yo6netimi,
Degerler Yonetimi,
Kurumsal
Kontroller, Maliyet
Merkezleri, Kar
Merkezleri, ABC
Yontemi, Sermaye
Biitgeleme, Karlilik
Analizleri, Kurumsal
Performans
Olgiimii

Miisteri Aktiviteleri
(Siparis Isleme, Uriin
Sekilleri, Teslimat
Maliyetleri,
Ucretlendirme,
Promosyon,
Ulagilabilirlik, Ulagma
Ayarlari

Dagitim (Dagitim
Gereksinimi, Ulastirma
Yonetimi, Ulastirma
Programlar, fhracat
Kontrolleri, Faturalama,
Hesaplama, Indirim
Islemleri)

AN

N/

Malzeme Yonetimi
Satin Alma, Envanter,
Depolama
Fonksiyonlari,
Tedarikei
Degerlendirme, JIT
(Just in Tave)
Teslimatlari, Fatura
Dogrulama

Uretim Planlama
CAD, Uriin
Maliyetleme (MRP),
ProsesPlanlama,
Uriin Agaglari

Onay Maliyetleri,
Kaynak Yo6netimi,

Proje Siireclerinin
Kontrolii (Tasarim ve

Maliyet Uzlagmast)

Satig
Dagitim
F_ & A
Nllnz;l]ns b Malzeme
thasebe \ 4 Y Onetimi
Merkez
Veritabani }
Proje ™~ Kalite
Y Onetimi Y Onetimi
Insan
Kaynaklar1

A 4

Personel Yonetimi (Isgiicii Planlamas, Is
Programlama, Egitim ve Gelistirme,
Bordrolama, Is Tanimlari, Organizasyon
Kartlar1, Is Akis Analizi, Uygulama Verileri)

Kaynak: Chen, 2001: 377; Shehab vd., 2004: 363.
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Asagida giiniimiizde isletmeler tarafindan en yaygin sekilde kullanilan
modiillere yer verilmistir. Bu modiiller farkli yazilim isletmelerinde farkli isimlerle ve

farkli modiiller altinda yer almaktadir.

7.1. URETIM VE STOK YONETIMi MODULU

Uretim ve stok yonetimi modiilii; siparis alimlarindan iiretimin planlanmasi ve
buradan da miisteriye dagitilacak iiriinlerin stoklanmasina kadar stok ve iiretimle ilgili
biitlin siirecleri kapsamaktadir. Modiil miisteri siparis siirecinden malin imal edilmesi
ve miisteri i¢in depolanmasina ve sevkiyata girdi saglayacak siireclere kadar tedarik
zinciri entegrasyonun verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamaktadir (Aydin, 2007:
30). Bu modiil 6zellikle ger¢ek zamanli stok kontrolii takip edebilme 0Ozelligi
sayesinde her Olcekten isletmeye fayda saglayabilmektedir. Modiil sayesinde stok ve
iretim yOnetimi maliyetleri azalatilabilmektedir. Ayrica ozellikle biiyiik iiretim
isletmeleri i¢in satin alma, satis ve malzeme ihtiya¢ planlamasi modiilleriyle sistemli
bir sekilde calisarak tam zamaninda stok saglanmasina ve bdylece stok maliyetlerini

tamamen ortadan kaldirmaya imkan tanimaktadir (Yesildag, 2010: 12).

7.2. SATIS VE DAGITIM MODULU

Satis modiilii, isletmenin uzun dénemdeki hedeflerine ulasabilmesi icin satis
politikalar1 dogrultusunda fiyat belirleme, siparis yOnetimi, satis yOnetimi ve
planlamasi, talep analizi, pazarlama kampanyalari, iiriin ve maliyet tayini, aragtirma
bilgileri gibi tiim bilesenleri degerlendirebilme olanagi saglayan modiildiir. Dagitim
modiilli ise miisteri siparis girisinden {riinlerin faturalandirilmasma kadar gergeklesen
stireclerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglar. Modiil, miisterinin siparis
stirecinden baslayip, sevkiyat planlarina kadar olan siireci ele alir ve yeniden siparis
stirecinde kullanilacak sekilde diizenleme imkéani saglamaktadir. Satis ve dagitim
modiilleri, siirekli birbirini destekleyen bir ¢evrim vasitasi ile tiretimden stoklamaya
kadar her modiilde kullanilacak 6nemli veri ve bilgi akisini gerceklestirmektedir
(Aydin, 2007: 30). Ayrica; satis destegi satis siirecini verimli hale getirmenin yaninda

yeni is kaynaklarini bulmak i¢in de kullanilabilir (Yegiil, 2003: 47).

Satis ve dagitim siirecinde miisterinin isletmeye mamul i¢in teklif talebinde

bulunmasindan sonra igletme tarafindan onaylanmasi ile mamul siparis olunur. Buraya
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kadar olan her siirecte, igletmenin malzeme ihtiya¢ planlama fonksiyonuna bilgi
gonderilebilir. Uretimi biten depoda beklemekte olan mamul, sevk talimati ile
miisteriye satilir. Satig dagitim modiilii ile siparis islemleri gerekirse istenilen doviz
cinsine gore yapilmaktadir. Islem srrasinda ayni ekran iizerinde iiriinlere ait stok
mevcutlar1 goriilebilmekte, liriinlerin siparis, stok ve rezerv durumlari1 ozellikleriyle
detayl1 izlenmekte ve gesit, lot, koli ve takim takibi yapilmaktadir. Siparis esnasinda,
modiiliin esnek fiyatlandirma 6zelligi sayesinde aktif fiyatin yani sira, miisterilere 6zel
fiyat ve iskontolar da kullanilabilir. Ayrica iiretime giris, sevkiyat, teslim ve iptal
tarihleri, avans, onay ve 6deme plani takipleri de yapilabilmektedir (Tandogan, 2007:
20).

7.3. SATIN ALMA MODULU

Satin alma modiili, tedarik yonetimi alanindaki islevlerin dagitimini ve bu
konuyla ilgili operasyonlar1 kolaylastiran bir modiildiir. Modiil, elektronik sorgulama
yonetimi, tedarik¢i fiyat listeleri ve bu listelere dayali olarak tedarikgiler arasi fiyat
karsilagtirmalari, teklif yonetimi, onaylama, hatirlatma ve uyari islevlerini iceren
siparis takibi, seri ve parti numaralar1 kullanilarak malzeme izlenmesi, hesap yonetim
Ozellikleri ve fatura 6demelerinin takibini saglamaktadir (Atak, 2008: 10). Bu modiil
isletmenin entegre is slireglerine sahip oldugu diger isletmelerle saglanan baglantilara
ornek gosterilmektedir. Modiil isletmenin birlikte is yaptigi1 isletmelere ve onlarin
irtinleriyle ilgili verilere, ger¢ek zamanli olarak fiyat degisim bilgilerine ve tedarik
edilebilecek stok miktari ile ilgili bilgilere hizli bir sekilde ulasilmasini saglamaktadir.
Modiiliin 6zellikleri sayesinde, isletmenin teklif alma, degerlendirme ve gerekiyorsa
sorumlu kademeden onay alma siiregleri kisa siirede gerceklesmektedir. Ortak
veritaban1 kullanim1 sayesinde, bu modiil ile biitiinlesik olarak calisan stok yonetimi
modiiliine alinan iriinlerin bilgileri anlik olarak sisteme yansimaktadir (Yesildag,

2010: 13).

7.4. MALZEME YONETIMi MODULU

Malzeme yonetimi modiiliinde; malzeme ana kayitlari, iirlin agaglari, rotalar,
malzeme ihtiya¢ planlamasi, fatura kontrol vb. iglevler tetkik edilebilir. Malzeme

yonetimi modiilii, diger tiim modiillerden gelen malzeme, miisteri, iiriin agaci,
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operasyonlar, satin alma — miisteri - iiretim siparisleri, stoklar vb. gibi birgok,
birbirleriyle baglantili bilgilerden yararlanarak isletmenin malzeme, miktar ve tarih
bazli ihtiya¢ sonuclarina erisilebilmeyi miimkiin kilar. Siire¢ igerisinde planlama
tipleri, miisteri, iretim yerleri, mamul vb. dlgiitler dogrultusunda ihtiya¢ duyulan
mamullerin miktarlar1 ile ihtiyac¢ tarihleri sisteme aktarilarak malzeme ihtiyaglar1
hesaplanir. Ayrica kullanilan hammadde miktar1 ve iiretim esnasinda kullanilan diger
sabit giderlerden faydalanilarak modellerin birim maliyetleri de hesaplanabilir. Bunun
yaninda donemsel olarak yapilan tiretim planlar1 icin gereken hammaddelerin
maliyetleri goriilebilir ve liretim biitce planlamasi yapilabilir. Yapilan tiim maliyet
planlari, istenilen déviz cinsine gore, FIFO (ilk giren ilk ¢ikar), LIFO (son giren ilk
cikar), alis fiyati, ortalama alig fiyati, son alig fiyat1 ve agirlikli ortalama ahg fiyati
tizerinden hesaplanabilir (Mumcuoglu, 2006: 38-39).

7.5. FINANS VE MUHASEBE MODULU

Finans ve muhasebe modiilii, isletmenin tiim faaliyetlerindeki mali yapisini
inceleyen ve diizenleyen bir uygulamadir. Modiil icinde genel muhasebe, finansman
muhasebesi, biitce yonetimi, duran varlik yonetimi gibi farkli uygulama modiilleri
bulunmaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemi iginde yer alan biitiin modiiller
gibi tiim sistemle entegre halde ¢alisan bu modiil 6zellikle stok ve liretim yonetimi,
satin alma, satis ve kontrol modiilleri ile daha fazla etkilesim halindedir (Tasc1, 2006:
19-20). Modiil isletmelerin tiim finansal verilerinin kayitlarinin yapilarak takip
edilmesinde ve giincel olarak tutulmasinda, yatirim kararlar1 siirecinde, vadeli finansal

ihtiyaglarda ve 6deme planlarinda ¢ok Onemli avantajlar saglamaktadir (Kostence,

2009: 14).

7.6. INSAN KAYNAKLARI MODULU

Insan kaynaklari modiilii, insan kaynaklar1 departmanin yapmakla yiikiimlii
oldugu fonksiyonlarm etkin bir sekilde yapilmasina olanak saglayan bir modiildiir.
Modiil; organizasyon yonetimi, personel maliyet planlamasi, ise yerlestirme yonetimi,
personel gelisimi, egitim ve toplant1 yonetimi, personel yOnetimi, licret yonetimi,
zaman yOnetimi, personel kapasite ve vardiya planlama, bordro muhasebesi, yan

O0demeler yOnetimi, seyahat harcamalar1 yonetimi gibi kisimlardan olusmaktadir
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(Tandogan, 2007: 22). insan kaynaklar1 modiilii, ¢alismanin ana inceleme konusu

olmasi1 nedeniyle ikinci boliimde detayli olarak incelenmesi yapilacaktir.

7.7. DIGER MODULLER
7.7.1. Miisteri Iliskileri Yonetimi Modiilii

Miisteri iligkileri yonetimi modiilii; isletme agisindan Onemli olan miisteri
bilgileri ve bunlara bagl sistemli verilerin yonetilmesi i¢in tiim sistemle biitlinlesik
olarak calisan uygulamalardan olusmaktadir. Modiil, eski sistemlerin neden oldugu
zararlar1 ve miisteri ile iliskideki gecikmeleri en aza indiren yapidadir. Boylelikle
isletmelere isletme organizasyon yapisi igindeki faaliyetlerden bagimsiz, miisteri
odakl1 bir vizyon kazandirmaktadir (Tasci, 2006: 19). Miisteri iliskileri yonetiminin
amact; yoneticilerin teknolojiyi ve insan kaynaklarmi kullanarak miisteri davranis
bicimlerini ve miisterilerinin degerlerini anlamalarma katki saglayabilmektir. Eger
planlandig1 gibi devam ederse; isletmeye daha iyi miisteri servisi saglanabilir,
isletmenin iletisim merkezleri daha fazla islev kazanir, satig daha verimli bir bigimde
yapilir, isletmenin satis sorumlular1 miisterilerle pazarliklarim1 daha seri bir sekilde
yapar, pazarlama ve satis islemleri kolaylasir, yeni miisteriler kesfedilir ve biitiin

bunlarin neticesinde miisteriden gelen kar artar (Mumcuoglu, 2006: 45).

7.7.2. Bakim Yonetimi Modiilii

Biitiin isletmeler i¢in gecerli olmasa da Ozellikle ana faaliyet konusu siirekli
iiretime dayali isletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri isletme bilinyesindeki tiretim
hatt1 i¢inde yer alan tesis, makine-techizat, alet vb. diger arag ve gereclerin arizasi
durumunda kalic1 bir ¢oziim iiretebilmektir. Ciinkii bu durum isletmelerde ufak bir
ariza durumunda dahi iiretimin durmasina ve zaman kaybina neden olacaktir. Modiil
sayesinde; ara¢ ve gereglerin planli bakimlar1 yapilarak iiretim siirecinde olusabilecek
arizalar dnlenmektedir. Modiil; bakim periyotlari, bakim uygulanacak nesneler, bakim
planlama, bakim is emirleri, ariza bildirim gibi fonksiyonlar1 biinyesinde
barmdirmaktadir. Bu fonksiyonlar, bakimin daha giivenli, diizenli ve hizli bir sekilde
yapilmasini, is¢i performansi ve maliyet gibi verilere kolay ulasilabilmesini ve bakim

calismalarinin verimli bir sekilde uygulanmasini saglamaktadir (Tasc1, 2006: 25).
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7.7.3. Kalite Kontrol Modiilii

Uretilen iiriinlerin, isletmenin belirledigi kalite kosullarmi1 saglayip
saglamadiginin kontrol edildigi, sisteminde tiim bu kontrol verilerinin saklandig1 ve
kalite verileri ile sonuglarinin belirlendigi modiildiir. Modiil bu 6zellikleri sayesinde
geriye dogru bilgiye ulasilmak istendiginde ¢ok Onemli kolayliklar ve avantajlar
saglamaktadir (Kdstence, 2009: 14). Modiil tiim siire¢ boyunca gerekli olan satin alma
ve iretim kalite kontrol, tedarik¢i degerlendirme, iiretimde kontrol gibi baslica
gorevleri yapmaktadir. Ayrica kontrol bekleyen girisler, karar yazisi, siparis ve is emri
raporunda kriterler listesi, tedarik¢i degerlendirme gibi verilerde sistemden temin
edilebilmektedir (Atak, 2008: 11). Modiil kalite yonetim standartlarmna uygunluk
acisindan yliksek kalitede tirlinler sunulmasinda 6nemli bir aractir. Giliniimiiz rekabet
ortaminda kalite yonetim standartlarma uygunluk yiiksek kalitede riinler
iiretilmesinde ©nemli bir rol oynamaktadir. Uriinlerin kaliteli olmas1 miisteri
memnuniyetinin ve sadakatinin artmasmi, harcamalarm azalmasmi ve isletmenin
piyasada itibarmin artarak rakipleri karsisinda giiclii konuma gelmesini saglayacaktir

(Hacaloglu, 2007: 86).

7.7.4. Proje Yonetimi Modiilii

Proje yonetim modiilii, bir projenin yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli olan kapasiteyi
ve malzemeyi kontrol ederek goriintiiler. Sistem sayesinde proje harcamalarini;
biit¢ceyi onaylayarak, reddederek veya sinirlandirarak kontrol etmek miimkiindiir. Bu
modiil yatirim yonetimi, pazarlama, yazilim ve danismanlik hizmetleri, arastirma ve
gelistirme vb. gibi farkli alanlarda kullanilabilir. Proje sistemindeki merkezi yapilar;
is ariza yapilari, aglar ve bunlarmn faaliyetlerinden olugmaktadir. Bu yapilar1 satis
siparigleriyle biitiinlesik olarak, satis ve dagitim ile liretim sistemi i¢indeki karmasik

proje modelleriyle birlikte kullanmak miimkiindiir (Sagikara, 2006: 16).
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IKIiNCi BOLUM
KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SISTEMLERINDE iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI

Biiyiikk bir hizla artan rekabet¢i global ekonomi, isletmeleri tiim mevcut
kaynaklarmi kesfetmelerine ve bunlar1 rekabet avantaji elde etme araci olarak
kullanmalar1 yoniinde zorlamaktadir. Bu rekabet, giinlimiizde 6zellikle bilgi teknolojisi
ve insan kaynaklari tizerinde yogunlagsmaktadir. Bilgiyi ve insan kaynaklarini verimli
bir sekilde kullanabilen isletmeler, rakipleri karsisinda tstiin konuma gececeklerdir

(Agdelen ve Erkut, 2008: 37).

Degisimin ¢ok hizli yasandigi giiniimiizde isletmeler; yenilik¢i ve yaratici
fikirlerle miisterileri karsisinda farklilik yaratmalarini saglayacak rekabet¢i avantajimn,
yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak ve onlardan isletme amaclar1 dogrultusunda en iyi
sekilde yararlanmak oldugunun farkina varmaya baglamislardir. Kiiresellesme, artan
rekabet kosullari, bilgi ve iletisim teknolojilerinin siirekli gelisimi gibi faktorler insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarina olan bakis acismi1 degistirmistir. Eskiden
isletmelerde acilarmda maliyet unsuru olarak goriillen c¢alisanlar, giiniimiizde
isletmelerin en degerli varliklar1 haline gelmis ve her calisan isletmede katma deger
yaratan birer yetenek olarak degerlendirilmeye baslamustir. Calisanlar1 kaynak gibi
kullanma anlayis1 yerini yeteneklerin yonetilmesi anlayisina brrakmistir (Dogan ve
Demirel, 2008: 146). Bilgi ve iletisim teknolojileri ne kadar gelisirse gelissin,
isletmede ikame edilmesi miimkiin olmayan tek varlik insandir. Bagka bir degisle;
robotlar programlandiklar1 l¢iide insanlarin yapabilecekleri pek ¢ok isi, insanlardan
daha hizli, daha gilivenilir ve daha az hatali yapabilirler. Fakat, robotlarin
programlarini yapanlar ve onlar1 ydnlendirenler de insandir. Giliniimiizde gerekli
nitelikleri tasiyan insan kaynaklarina sahip olmayan isletmelerin nitelikli hizmet
sunmalari, rekabet ortaminda ayakta durmalari, toplumsal degisim hizma ayak
uydurmalari, bunun i¢in gerekli olan yenilik¢iligi zamaninda goriip uygulamalari

miimkiin degildir (Aykag, 1999: 21-22).

Uzun yillar igletmenin temel islevleri arasinda yer alan personel yonetimi islevi

1980°li yillardan sonra yerini insan kaynaklar1 ydnetimine birakmustir. iki kavram
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arasindaki en onemli farklilik, personel yonetiminin daha ¢ok isletme ¢ikarlarint 6n
planda tutmasi ve isgiicii verimliligini temel amag¢ olarak gérmesine karsilik insan
kaynaklart yonetiminin isgiicii verimliliginin yaninda c¢alisanlarn memnuniyetini de
amaglamis olmasidir. (Sabuncuoglu, 2008: 7). Insan kaynaklar1 yonetimi klasik
personel yonetiminin dar kalan idari fonksiyonlarini genisletmesinin yani sira bir ¢ok
stratejik misyon ve vizyonu temsil etmektedir. Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi
isletmede personelin planlamasi, se¢imi, egitim ve gelistirmesi, kariyeri gibi modern
yonetim aktiviteleri ile geleneksel personel yOnetimi stratejilerinin biitiinlestigi bir
yonetim anlayist olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecis slirecinde isletmede insana verilen deger, isletmenin
misyonu ve vizyonu, isletme kiiltiirii gibi pek ¢ok yeni yaklagimda ortaya ¢ikmustir
(Keser,2002: http://www.dergi.org/?p=article&id=275&cilt=4&sayi=1&yil=2002).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami yeni gelisen bir yaklasim olmasinin yani
sira siirekli yenilenen bir kavram olmasi sebebi ile literatiirde farkli sekillerde

tanimlandig1 goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilarini su sekildedir:

““Insan kaynaklar1 ydnetimi, genis anlamda, orgiitiin en degerli varlig1 olan,
bireysel ve toplu olarak Orgiitsel amaclara ulagilmasma katkida bulunan c¢alisanlarin
yonetimine stratejik, kapsamli ve i¢ tutarliligi olan bir yaklasimdir’> (Canman, 1995:

56-57).

““Modern anlamda insan kaynaklar1 yOnetimi bir taraftan personelin
bulunmasini, segilerek ise yerlestirilmesini i¢erirken, diger taraftan personelin egitimi,
gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve haklarmin verilmesi gibi giidiileme ve etkileme

faaliyetlerini de kapsar’’ (Yiiksel, 2003: 9).

‘‘Herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye
ve ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan

islev ve caligmalarin tiimii olarak tanimlayabiliriz’’ (Kaynak vd., 1998: 16).

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelere katkilari sunlardr (Ivancevich ve

Glueck, 1989: 10-11):

e Isletme hedeflerine ulagilmasini saglamak.
e Isletme ihtiyacina uygun verimli, becerikli ve yetenekli isgiiciinii istihdam
etmek.

e Isletme ¢alisanlarmin motivasyonunu, i tatminlerini ve egitimini yiikseltmek.
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e Calisanlarinin kariyerlerine ulagmalar1 i¢in firsatlar sunmak

e Gelismekte olan is ortaminda isletme i¢inde arzu edilen is yasam kalitesini
korumak

e Insan kaynaklar1 yonetimi politikalartyla tiim ¢alisanlarla iletisimi saglamak

o Etik ilkeleri korumak

e Kamu kurum ve kuruluslarin, igletmenin ve bireylerin karsilikli ¢ikarlarini

yonetmek

Insan kaynaklar1 boliimiiniin temel islevi, isletme yoneticilerine tiim insan
kaynaklar1 konularinda destek saglamaktir. Bunun i¢in personel rolleri belirlenir,
rehberlik ve damigmanlik yapilir. Diger islevi ise Orgiitleme ve birimler arasinda
koordinasyonu saglamaktir. Bu islev insan kaynaklar1 bolimii; isletmenin ne tiir
calisana ihtiyacinin oldugu ve bunlarm temini i¢in hangi kaynaklardan yararlanacagini
tespit eder, ise alinan kisileri egitime tabi tutar, daha sonra is giivenligi konusunda
caligmalar yaparak yOnetimle, is piyasasiyla, isgérenle ve hiikiimetle ilgili konularda
baglanti kurmaktadir (Byars ve Rue, 1991:8, Argon ve Eren, 2004: 49). Insan

kaynaklar1 boliimiiniin belirtilen temel ve diger islevleri Sekil 4’ de gosterilmistir

Sekil 4: Insan Kaynaklar: Boliimiiniin Islevieri

Personel
Rolleri

Insan
Kaynaklar
Boliimii

Isletme yoneticilerine
insan kaynaklari
konularinda destek
saglamak Rehberlik /

> Danigsmanlik

A 4

A 4

YOnetim
Is Piyasast

Organizasyonu o
Orgiitleme ve Baglant1 kurma S%O{en
; Hikiimet

Koordinasyon

Kaynak: Argon ve Eren, 2004: 49.
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Werther ve Davis (1994: 15) insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ve hedefleri

arasindaki iligkileri Tabloda 3’de 6zetmistir. Tabloda gortildiigii gibi, her faaliyet bir

veya birden fazla hedefe katkida bulunmaktadir. Bir faaliyet insan kaynaklari

hedeflerinden en az birine katkida bulunmazsa bu faaliyet icin ayrilan kaynaklarin

yonlendirilmesi gerekmektedir.

Tablo 3: Insan Kaynaklar: Yonetimi Faaliyetleri ve Hedefleri Arasindaki Iliski

Yonetim Amaclan

Destek Faaliyetleri

Toplumsal Hedefler

- Yasal Uyum
- Yarar/Kar
- Sendika/Y 6netim Iliskileri

Orgiitsel Hedefler

- Insan Kaynaklar1 Planlamasi
- Calisan Iliskileri

- Secim

- Egitim ve Gelistirme

- Degerlendirme

- Yerlestirme

- Takdir Etme

Gorevsel Hedefler

- Degerlendirme
- Yerlestirme
- Takdir etme

Personel Hedefleri

- Egitim ve Gelistirme
- Degerlendirme
- Yerlestirme

- Ucretlendirme
- Takdir Etme

Kaynak: Werther ve Davis; 1994: 15.

Yukaridaki

tablodaki dort hedef insan kaynaklari

faaliyetlerine

yol

gostermektedir. Bu hedefler igletmeleri alacaklar: kararlarda kontrolii ve dengelemeyi

saglamaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi igin evrensel nitelikte olan bu dort hedefi su

sekilde ifade edebiliriz (Bayraktaroglu, 2006: 9-10):
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J Toplumsal Hedefler: insan kaynaklar1 yonetimi toplumdan gelen istek
ve baskilarm isletme iizerindeki olumsuzluklar1 azaltarak, toplumun
ihtiyaglarma gore hem ahlaki hem de sosyal sorumluluk bilincine sahip
olmalidir. Tersi durumunda isletmeye, yasal diizenlemelerle bazi yaptirimlar

getirilebilir.

o Orgiitsel Hedefler: Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin amaglarmi
gerceklestirmek, vizyon ve misyonlarin1 ¢alisanlarina benimsetmek {iizere
orgiite yardim edecek bir aragtir. Kisacasi, insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel

etkinlige katki saglamak i¢in vardir.

J Gorevsel Hedefler: Insan kaynaklar1 yonetimi, fonksiyonel islevlerini

isletmenin ihtiyag¢larina uygun bir sekilde yerine getirmeyi amag¢ edinmelidir.

o Personel Hedefleri: insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin
istihdamlarmi siirdiirmek, performanslarini ve is tatminlerini yiikseltmek i¢in
calisanlarin  kisisel amacglarin1 gergeklestirmede kisilere yardim etmeyi

amacglamalidir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI FONKSIYONLARI

2.1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan kaynaklar1 planlamasi siireci, isletmedeki mevcut insan kaynagmi
belirleyerek gelecekteki insan kaynagi ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak tahminini
icermektedir. Bu siireg, isletmenin hedeflerine ulasabilmek igin olusturulan plan ve
programlar dahilinde yeterli insan kaynagini saglamaya yoneliktir (Ivancevich ve
Glueck, 1989:181). Insan kaynaklar1 planlamasi siirecindeki adimlar asagidaki sekilde

aciklanmustir.

Sekil 5: Insan Kaynaklar: Planlamas: Siirecindeki Adimlar

Birimler Amaglara Ulasmak Mevcut Insan Insan
Uzerindeki I¢in Gerekli Beceri Kaynaklar1 Isiginda Kaynaklar1
Orgiitsel »| ve Uzmanliklari » Ek insan Kaynaklart »| Ihtiyacin
Hedefleri Tanimlamak (Insan Ihtiyaglarini Karsilamak I¢in
Belirlemek Kaynaklar1 Talebi) Belirlemek (Net Insan Tahmini Planlar
Kaynaklari Thtiyac1) Geligtirmek

Kaynak: Byars ve Rue, 199
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Insan kaynaklar1 planlamas1 fonksiyonu birbiriyle iliskili faaliyetlerden
olusmaktadir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz (Cascio, 1992: 119):

e Personel envanteri belirlemek i¢cin mevcut insan kaynaklarini analiz ederek

degerlendirmek (beceri, yetenek ve potansiyel agisindan).

e  Gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyaci tahmin etmek (gerekli olacak isci sayisi,

nitelikli beceriler, i¢ ve dis isgiicii kaynagi vb.).

e Ise alim, se¢im, yerlestirme, egitim, nakil, terfi, gelistirme ve iicret gibi

faaliyet planlar1 gelistirmek icin nitelikli insan giiciinii tasarlamak.

e insan kaynaklari planlamasi sistemini izleyerek hedeflere ulasma derecesini

kontrol ve degerlendirme yaparak genel geribildirimi saglamak.

e Insan kaynaklarinin hedeflerine ulasma derecesini izleyerek insan kaynaklari

planlamas sistemlerinin genel etkinligi hakkinda goriis bildirmek.

2.2. PERSONEL BULMA VE SECME

Bir isletmeyi basar1 ya da basarisizliga gotiiren cahisanlaridir. Onemli olan
personel ihtiyacini karsilamaktan ziyade ihtiya¢ duyulan pozisyon i¢in uygun nitelikte
personelin bulunarak secilmesidir. Isletmeler igin ihtiyag duyulan niteliklerde
personelin se¢ilmemesi verimlilik diislisli, zaman ve maliyet kaybina hatta isten ¢ikma
veya c¢ikarilmalara kadar olumsuz sonuglara neden olabilir (Sabuncuoglu, 2008: 78).
Personel bulma ve segme siirecinde ilk olarak ilgili pozisyonlar i¢in gerekli olan
personel ihtiyaci say1 ve nitelik olarak belirlenir. Daha sonra ¢esitli kaynaklar (taseron
isletmeler, okullar, elektronik kaynaklar vb.) arastirilarak adaylar tespit edilir. Son
asamada ise bulunan adaylar arasindan belirlenen yontemlerle uygun personel

segilerek ise yerlestirilme ¢alismalariyla siire¢ sona erer (Kaynak vd., 1998: 113).

Isletme personel ihtiyacmi, i¢ kaynaklardan veya dis kaynaklardan
karsilayabilir. Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi, i¢ transfer (nakil) ya
da yiikselme (terfi) seklinde olur. I¢ transferde, personelin eski pozisyonunun biitiin
nitelikleri aynidir sadece isin yeri ve niteligi degismistir. Yiikselmede ise personel
yetki, sorumluluk ve iicret bakimindan daha st diizeydeki pozisyona gegcirilir.
Personel ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasi ise, ¢alisma istek ve giiciinde olan

adaylarin bulunabilecegi yerlerdir. Isletmeler; yiiksek &gretim kurumlari, rakip ve
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diger isletmeler, insan kaynaklar1 siteleri, tageron isletmeler gibi dis kaynaklardan

yararlanarak personel ihtiyacini karsilayabilir (Bayraktaroglu, 2006: 61-62).

2.3.EGITiM VE GELISTIiRME

Egitim; is kosularindaki rekabete karst calisanlarin davramig, bilgi ve
becerilerini gelistiren ve onlarin motivasyonunu yiikseltmeyi amaglayan sistematik bir
stirectir (Milkovich ve Boudreau, 1991: 407). Gelistirme ise; teknik, ekonomik ve
sosyal gelismeleri dikkate alarak, yeni olusan is kosullarina uygun is gereklerini ve
calisanlarin kabiliyetlerini degistirerek ve gelistirerek giliniin kosullarma uyum
saglamaktir. Kisacasi gelistirme, daha dnce egitim ¢aligmalariyla kazanilmig bilgilerin
tamamlanmasmi veya gelismesini kapsamaktadir. Egitim ve gelistirme birbirini

biitlinleyen kavramlardir. (Sabuncuoglu, 2008: 125).

Gliniimiiz rekabet kosullarinda isletmeler agisindan bilgi 6nemli bir yatirim
araci olarak goriilmektedir. Isletmeler rekabet kosullarma uyum saglayabilmek icin
gereken bilgiyi her zaman 6n planda tutarak, calisanlarmi hem bugiinkii konumlar1
hem de gelecekteki konumlarina yonelik egitim ve gelistirme ¢alismalarmna gereken
onemi vermelidir. Egitim ve gelistirme ¢alismalarinin amaci; ¢aliganlarin motivasyon,
i tatmini ve verimliligini arttirarak bugiinkii ve gelecekteki konumlar1 i¢in iistlenmesi
gereken gorevlere hazirlamaktir. Egitim ve gelistirme ¢caligmalarinda, 6ncelikle egitim
ihtiyaglar1 belirlenir, daha sonra egitimin nasil verilmesi ile ilgili olarak kararlar
almarak planlanma yapilir ve son asamada ¢alismalar degerlendirilir (Bek, 2007: 119).
Egitimler isletme i¢inde veya isletme disinda yapilabilir. Genellikle isletme igerisinde
yapilan egitimler 6nemli goriilmektedir. Bu egitimler isletmeleri egitim maliyetinden
kurtarmaktadir. Fakat bu egitimler beklenildigi gibi gitmezse miisteri kaybi, makine-
ekipman hasar1 vb. gibi olumsuz sonuglara neden olabilir. Genelde teknik egitimler

(bilgisayar kontrollii makine kullanmak vb. gibi) isletme igerisinde yapilmaktadir

(Mathis ve Jackson, 1997:283).

38



2.4. PERFORMANS YONETIMIi

Insan kaynaklarinda performans yonetimi hedeflere ulasmada takip edilen
onemli stratejilerden biridir. Bu strateji calisanlarin basar1 ya da basarisizliklarini
ortaya koyarak personel planlamasinda 6nemli bir faktordiir. Performans yonetimi,
calisanlarin iglerindeki performansini 6lgmek, izlemek, raporlamak ve degerlendirerek
odiillendirme faaliyetlerini kapsamaktadir. Performans yonetimi, ayni zamanda
calisanlarin temel yetenekleri gelistirmek icin bazi planlar1 tasarlanmayr da
kapsamaktadir. Performans yonetimiyle, yoOneticiler calisanlarnin performanslari
hakkinda bilgi sahibi olarak onlar1 gelistirmek ve performanslarmi yiikseltmek i¢in ne
yapilmast gerektigi hakkinda bilgi sahibi olurlar. Ayrica, performans yonetimi
sayesinde yoneticiler ¢alisanlar performansini degerlendirerek kritik is boyutlarini ve
performans standartlarimi belirleyebilirler (Mathis ve Jackson, 1997: 340). Boylelikle
performans yonetimi isletmeye, hem organizasyonel hem de bireysel 6grenme ve

gelistirme kiiltiiriiniin olusturulmasini saglar (Oztiirk, 2010a: 6).

Isletmeler, ¢alisanlar1 ile yapilan is anlasmasi sartlarmm ne kadarmm
gerceklestigi, calisganin ilgi ve yeteneklerini isine ne kadar aktardigini, ¢alisanin is
tanimindaki standartlar1 yerine getirip getirmedigi performans degerleme ile tespit
edebilir. Boylelikle isletme, degerlendirme sonucuna gore calisandan beklenen basari
oraninin ne kadarmin gergeklestigi belirlemis olur. Biitiin bu bilgiler isletmelerin,
calisanlarinin terfi etmesi, licretlerinde degisiklikler yapilmasi, gorev degisikligi, isten

ayrilma gibi zor kararlar1 almalarinda etkili olur (Findik¢1, 2000: 298).

Ivancevich ve Glueck (1989: 325) performans yonetimi fonksiyonun

amagclarini su sekilde siralamislardir:

e Gelisimsel Amaclar: Hangi ¢alisanlarin daha fazla egitim ihtiyact oldugunu
belirlemek ve egitim programlarmin sonuglarini degerlendirmek.

e Odiil Amaclar: Odiil, prim ve promosyonlardan kimlerin faydalanabilecegine
karar verilmesinde yardimci olur.

e Motivasyonel Amaclar: Isletmede bir degerlendirme programmin varhig
calisanlar lizerinde motivasyon etkisi yaratir. Calisanlarin; girisimeilik ve
sorumluluk bilinci artar ve daha verimli ¢calisabilmek i¢in ¢aba gosterirler.

e Yasal Uyum: Promosyon, transfer, 6diil ve tahliye kararlar1 almak igin yasal

olarak savunulabilir bir neden olarak hizmet vermektedir.
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e Personel ve istihdam Planlamasi Amagclar: Kisilik envanteri ve personel
planlama i¢in degerli bir girdi olarak hizmet vermektedir.

e Ucret: Isletmede adil bir iicret yonetimi icin, ¢alisanlara verilecek olan iicreti
belirlenmek icin bilgi saglar.

e lletisim Amaclan: Ust yonetim ile galisanlar birbirlerini daha iyi tanimalar
icin firsat olusturur.

e Insan Kaynaklan Yénetimi Arastirma Amach: Bir test progranu gibi, se¢im

araclar1 dogrulamak i¢in kullanilabilir.

2.5. UCRET YONETIMIi

Ucret, belirli bir hizmet karsilig1 insan emegine ddenen bedeldir (Yalgm, 1999:
70). Ucret yonetimi; isletme yonetiminin, c¢ahsanlarin ve diger ilgili taraflarin
ithtiyaglarimi karsilayan, ticret sisteminin olusturulmasini ve yiiriitiilmesini saglayan
insan kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonlarindan biridir. Giiniimiizde iicret yOdnetimi
isletmelerin rekabet avantaji saglamalarinda dnemli bir faktordiir (Oztiirk, 2010a: 5).
Ornegin, isletmeler iicret ydnetiminin planli bir sekilde uygulayarak calisanlarm
isletmeye olan bagliliklarmi arttirarak bagka isletmelere yonlenmelerine engel olurlar
ve bdylece rakipleri karsisinda nitelikli isgiiciine sahip olurlar. Ucret calisanlar
acisindan bakildiginda motivasyonu ve is tatminini arttiran ve toplum i¢inde kendine
saygl (statii) kazandiran bir faktordiir. Bu faktoriin bilincinde olan isletmeler {icret
yonetimine gereken Onemi vererek ¢alisanlarin istenilen performans diizeyine
ulagmasini saglayabilir. Bunlarin disinda {icret yonetimini isletmeler, personel devir
hizimi diisiirmek ve iicretin isletmenin 6deyebilecegi diizeyde olmasini saglamak i¢in

uygulamaktadir (Berligiray, 2003: 12-13).

Diger yandan iicrette esitlik, ticret yonetiminin temel hedefidir. Giinlimiizde
“Tim calisanlar i¢in adil muamele.’” veya ‘“Adil bir giinliik ¢calisma, adil bir giinliik
O0deme.”’ gibi ifadeler ¢alisanlarin esitlik i¢in duyduklari endiseyi yansitmaktadir.
Isletmede {icret esitligini saglamanmn hedefi hem calisanlarm katkilarmi gérmezden
gelmeme (daha iyi performans i¢in daha iyi iicret, deneyim, egitim vd.) hem de
ihtiya¢larmi karsilamak (ge¢inmeye yetecek licret saglamak veya saglik sigortasi) i¢in
gereklidir. Ucret kararlar1 ¢alisanlar i¢in dnemli olabilecegi diisiiniilmelidir. Bu yiizden

calisanlara kendi {icretlerindeki herhangi bir memnuniyetsizlik s6z konusu olup
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olmadig1 danisilmali ve ticret plani buna gore tasarlanmalidir. Boylelikle ¢alisanlarin
uicretlerle ilgili sikayetleri azaltilabilir. Ayrica, licret yonetimiyle ilgili prosediir ve
yasal kurallara uymak ve ilgili kurumlarla uyumlu ¢aligmak igin iicret yonetimini yasa
ve yonetmelikler degistikge, kararlara uyum saglamak icin ayarlamalar yapilmasi

gerekebilir (Milkovich ve Boudreau, 1991: 456-457).

2.6. KARIYER YONETIMIi

Kariyer yoOnetimi c¢alisanlarin  kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in
ihtiyaglarini belirleyerek gerekenleri planlama, stratejileri saptama ve uygulama siireci
olarak tamimlanabilir (Aldemir vd., 2001: 216). Giliniimiizde kariyer yOnetimi
anlayisinin 6nemli bir Ozelligi isletme ve calisanlarm kariyer gelisimine ortak
olmasidir. Calisanlar igverenlerden yardim alarak, gelecekteki sorumluluklarini yerine
getirmek i¢in beceri ve yetenekleri iistlenmeye kendilerini hazirlamalidir. Isletme ise
miimkiin oldugunca ¢alisanlarina kariyer planlarmna yonelik is hakkinda tam
bilgilendirme yaparak, kariyerlerini yonetmeleri icin ihtiyag duyduklar1 destegi
saglamalidir. Bir isletmenin her ¢alisanin gelisimine yonelik yapabilecegi en 6nemli
katkilardan biri onu mevcut is performansi hakkinda diiriist performans geribildirimi

saglayarak kariyerinde ilerlemesine yardimci olmaktir (Cascio, 1992: 301).

Isletmelerde kariyer yonetimi bir kariyer planlamasi modeli g¢ercevesinde
yapilmalidir. Oncelikle kariyeri ilerleyecek ¢alisanlar segilir ve onlar igin kariyer yolu
hazirlanir. Bundan sonraki islem, isletmedeki pozisyonlarin fonksiyonel 6zelliklerinin
saptanmasidir. Is analizleri yapilarak is ve gorev tanimlar1 olusturulur. Bu pozisyonlar
icin gerekli bilgi, beceri ve yetenekler belirlenir. Segilen ¢alisanlara, ileriki donemdeki
pozisyonlar1 icin igsletme yOneticileri tarafindan ya da kariyer danismanlar1 tarafindan
kariyer yonetimi hizmeti verilir. Calisan ile ilgili bilgiler, performans degerlendirme
sonuglari, kariyer ihtiya¢ analizleri gibi objektif veriler takip edilerek istenilen
hedeflere ulagilmaya ¢alisilir (Bayraktaroglu, 2006: 144-145).

Isletmeler; calisanlarin yiikselebilecekleri is sayisinin az olmasi, yaslanma
nedeni ile ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin yetersiz kalmasi, insan kaynaklari
piyasasinda yasanan kiyasiya rekabet, ¢alisanlarm beklentilerini karsilamak zorunda
kalmalar1 ve ¢alisanlarin yetkinliklerinden yararlanabilmek vb. gibi nedenlerden dolay1

kariyer yonetimine ihtiya¢ duymaktadirlar (Simsek vd., 2004: 49). Kariyer yonetimi
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isletmelere, gelecekteki ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklari niteligini daha iyi analiz
edebilme, oOrgiitsel ve bireysel degismeyi kolaylastrma, isletmenin gelecekteki
hedefleri ile ¢alisanlarin bireysel hedeflerini uyumlastirma, ¢alisanlarin beklentilerini
anlayarak nitelikli is gliciiniin isletmede tutabilme vb. gibi bir¢cok fayda saglamaktadir
(Varol, 2001: 31-32).

3. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SISTEMLERININ iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMi ACISINDAN DEGERLENDIRiLMESI

Gliniimiizde isletmeler daha fazla isgiiclinii kullanmaktan ziyade yOnetim
kademelerini ve personel sayisini azaltarak yoneticilerini karar verme yetenekleri
yoniinden giiglendirmeyi tercih etmektedirler. Bundan dolay1 hem yoneticilerin segme
ve yerlestirme, tcretlendirme, performans yonetimi vb. gibi insan kaynaklari
fonksiyonlarmi1 gerceklestirmek icin personel verilerine direk ulasabilmelerini
saglayacak, hem de ¢alisanlarin kendi bilgilerine ulagarak kullanmalarimi saglayacak
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sistemler, isletmedeki
insan kaynaklari uzmanlarmin iizerindeki yiikiinii hafifletmekte ve yoOneticilere
personeli stratejik hedefleri dogrultusunda yonetebilmelerini saglamaktadir (Eroglu,
2001: http://isguc.org/index.php?p=article&id=72&cilt=3&sayi=2&yil=2001). Ayrica,

bu sistemler sayesinde insan kaynaklar1 departmanlar1 fonksiyonlarmi yerine
getirmede dogru, giivenilir, hizli ve giincel bilgiye sahip olabilmekte, is siirecleri
standartlastiriimakta ve personel ile olan iligskiler daha kurumsal ve profesyonel hale
gelmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine dahil insan kaynaklar1 modiilii
ayni1 sistem icerisinde bulunan bir¢ok is siireciyle de sistemli bir sekilde ¢alismaktadir
(http://www.erphaber.com/2008/03/01/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi-ve-erp/,
21.04.2011).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinden 6nce, isletme departmanlarinin her
biri ayr1 bilgisayar sistemlerine sahiptiler. Ornegin; insan kaynaklar1 bdliimiinde her
personelin bir numarasi olurdu, ayni numara bordrolama boliimiinde de mevcut olmasi
gerekmekteydi. Bu sayede insan kaynaklari boliimiinden, bordrolama bdliimiine
personelin numarasi ve maag bilgisini yollanarak, bordrolama sisteminde personelin
bilgileri kontrol edildikten sonra maas bordrosu kesilirdi. Mali isler departmani ise,
personelin bilgilerine bakmadan sadece bordrolama departmani tarafindan yapilan
vergi, kesinti, ticret vb. 6demelerle ilgilenmekteydi. Departmanlar arasindaki bu
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sistem karigikliklara neden olmaktaydi. Mesela; 6deme sisteminde ¢alisan numarasi
olmayan bir personele 6deme yapilamiyordu (http://tr.wikipedia.org/wiki/Kurumsal_k
aynak planlamasi%C4%B1, 17.04.2010). Bilgi ve bilisim teknolojilerindeki

gelismelerle birlikte el ile yapilarak zaman alan pek ¢ok islem bilgisayar ortamia
taginmistir. Bu gelismeler insan kaynaklar1 yonetimi boliimiinii de etkilemis ve insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu sistemler insan
kaynaklar1 departmaninda Once personel kayitlar1 ve bordrolama islemlerinde
faydalanilmis, daha sonraki asamada ise diger insan kaynaklar1 yOnetimi

fonksiyonlarinda kullanilmaya baglanilmistir (Cakir, 2007: 71-72).

Tablo 4: Insan Kaynaklar: Yonetiminde IKBS nin Rolii ve Faydalar:

Aktiviteler IKBS’nin Rolii Faydalar1
Insan Giicii Isgiicii arz1 ve -Isgiicii Verimliligini Artirmak
Planlamas1 talebinin analizi

-Fazlaliklarin veya Eksikliklerin Tamimlanmasinda
Olanak Saglamak

-Calisanlarin Is Programlarin1 Olusturmak

Personel Se¢me | Is basvuru Islemleri | -Isgiicii verimliligini artirmak

ve Yerlestirme S
-Cevrim siiresini azaltmak

-Isgiicii maliyetlerini azaltmak

Personel Y 6netim tarzi -Calisanlarin kendilerini analiz etmeye tesvik
Gelistirme degerlendirilmesi ederek gelistirici bir ara¢ konumundadir
-Gelisme faaliyetleri icin bireysel planlar1
olusturmak
Performans Yeni personelin -Belirli kriterlerin kullanimini tesvik etmek
Degerlendirme petlyodlk .O.I arak_ -Degerlendirmelerde tutarlilig1 arttirmak
degerlendirilmesi
Mevzuata Is saglig1 ve -Uzman diizeyinde giivenli bilgi akisim stirekli
Uygunluk glivenligi konusunda | saglamak
uyarilar
Yonetime Denetim ve karar -Inceleme siirecindeki standartlasmay1 arttirmak
Faydalar1 verme

-Olmas1 muhtemel sahte iddialar1 tespit ederek
diizeltmek

-Veritabanlarina uzaktan erigimi azaltmak

Kaynak: Martinsons, 1997: 40.
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Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin modiilii olan insan kaynaklar1 bilgi
sistemlerinin insan kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin rolii ve

sagladig1 faydalar1 Tablo 4°de 6zetlenmistir.

Insan kaynaklari bilgi sistemleri; personel segme ve yerlestirme, iicretlendirme,
performans degerlendirme, is¢i saglig1 ve giivenligi, egitim ve gelistirme kisacasi tiim
insan kaynaklar1 fonksiyonlarini yerine getirmede yardimci sistemlerdir. Bu sistemler
personele ait tiim verileri ilgilere aktararak terfi, nakil veya isten ¢ikarilmalarina iligkin
kararlarin alimmasinda katk: saglamaktadir. Ayrica sistemde yer alan bu veriler maas
ve licretlendirme fonksiyonun yerine getirilmesinde, hem personel i¢cin esit islem
gorme, hem de iscilik maliyetleri agisindan 6nemlidir (Bingdl, 1998: 36). Isletmelerin
sahip olduklar1 insan kaynaklar1 bilgi sisteminin etkinligi ancak; personelin
performansi, beceri, egitim vb. gibi 6zelliklerine ait bilgilerinden, gelecekteki ihtiyac
duyulacak isgiiciiniin belirlenmesine kadar biitiin insan kaynaklar1 islevlerinde tutarlh
bilgi saglayabilmesiyle dl¢iilebilir. Etkin bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi isletmenin
diger birimleri arasindaki bilgi aligverisini sistematiklestirecek, karar siirecini
hizlandiracak ve insan kaynaklar1 departmanmin isletme icindeki etkinligini
arttiracaktr (Kaynak vd., 2000: 497-498). insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin ¢alisma

sistemi Sekil 6’da goriilmektedir.

Sekil 6: Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemleri nin Calisma Sistemi

INSAN KAYNAKLARI BORDRO
v_V
. \4 A 4 4
Insan Bagvuru insan Devir <
Kaynaklari ve Secim Kaynaklar:
Planlamasi Yonetim
Sistemi ) .V .
v v Bilgi Girisi
Kariyer Idari Tsler
Planlama Y
|osicil | Tahakkuk
v v
A 4
Egitim Performans |
Degerleme Raporlama

Kaynak:http://www.uyumsoft.com.tr/userfiles/PDF%20Dokumanlarl/UyumTanitimK

itapcigi.pdf, 26.06.2011
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Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinde; is tamimlar1 olusturulmakta, personel

hakkindaki biitiin bilgiler kayit altinda tutulmakta, isletmenin personel ihtiyaci

belirlenmekte, egitim ve gelistirme ¢aligmalar ile {icretlendirmeye ait biitiin islemler

yapilabilmektedir. Isletme agisindan bakildiginda insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ii¢

acidan katk1 saglamaktadir (Davis ve Olson, 1985: 42-43):

Operasyonel kontrol i¢in sistem; personelin faaliyetlerini olusturmada, gerekli
olan kararlar1 almada ve prosediirleri gerceklestirmede (Ornegin; ise alma,
egitim, fesih, licret oranlar1 vb. ) katki saglamaktadir.

Yonetim kontrolii i¢in sistem; personel fonksiyonu raporlari, planlanmis ve
fiili performans arasindaki farklardan kaynaklanan farklar1 gosteren analizleri
olusturmada, calisan personel sayisi, is maliyeti, beceri envanteri, egitim
maliyeti, 6denen maas, iicret oranlarmin dagilimi ve hiikiimet ile uygun
kosullarin belirlemesinde katki saglamaktadir.

Stratejik planlama igin sistemde; personel ile ilgili alternatif stratejilerin
olusturulmas1 i¢in maas, egitim, sosyal haklar ve personel hedefleri
degerlendirilmektedir. Ayrica, isletmenin farkli bolgelerdeki birimlerinin
istihdam, egitim ve licret oranlar1 gibi isletme i¢in gerekli stratejik bilgi ve

analizleri de yapilmaktadir.

Sekil 7: Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemlerinin Insan Kaynaklarina Stratejik, Teknik ve
Operasyonel A¢idan Katkisi

Personel Egitim ve Gelistirme Ucret Yonetimi
Stl’atejik - Isgucu Planlamasi - Siralama Planlamast - Maliyet Séz.le.smesi
Sistemler -Isgiicii Takip Etmek - Performans - Maas Tahmini
Degerleme Planlamasi
A A A
\ 4 v A 4
Teknik - Isgiicii Maliyet - Egitim Etkinligi - Fayda Tercih
. Analizi ve Biitceleme - Kariyer Eslestirme Analizi
Sistemler - i Hacmi Analizi - Ucret Etkinligi ve
Esitlik Analizi
A 7} I
\ 4 \ 4
Operasyonel - Alim - Beceri - Bordro Kontrol
Sistemler - Isgiicii Planlamas1 / Degerlendirme - Fayda Yénetimi
Zamanlama - Performans
Degerlendirme

Kaynak: O’Brien, 1997: 251.
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O’Brien (1997: 251) insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklari
fonksiyonlarma stratejik, teknik ve operasyonel ag¢idan katkisini Sekil 7’de

gostermistir.

3.1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan kaynaklar1 planlamasi biiyiik 6l¢iide mevcut is giiciine dayanan,
projeksiyonlar yapabilen bir bilgi sistemi yardimiyla olabilir (Byars ve Rue, 1991:
504). Insan kaynaklar1 planlamas: siirecinde personel envanterinin olusturulmasinda
veritabaninda var olan personele ait donemsel puanlardan/degerlendirmelerden,
yapilan yiikselme ve egitim ihtiyag¢larina iliskin Onerilerden bir¢ok insan kaynaklari
planlamas1 kararlarinin alinmasmda faydalamlir. Ornegin, hangi personelin hangi
pozisyonlara yiikseleceginin belirlenmesi, hangi personelin bir {ist pozisyona
yiikseldigi zaman hangi egitimleri almasi gerektigi, mevcut personelin bir {ist
pozisyona yiikselemiyorsa hangi isletme dis1 kaynaklara bagvurulmasi gerektigi gibi
kararlarin alinmasinda basvurulur (Uyargil, 1994: 145-146). Planlama siirecinde
ihtiya¢ duyuldugu zaman sistemde personele ait bilgilere hizli bir sekilde ulasilmasi
insan kaynaklar1 planlama stirecinin hem daha kisa stirede, hem de dogru bir sekilde
yiuriitiilmesini saglayacaktir (Kaynak vd., 1998: 499). Goriildiigi gibi, sistem tahminde
bulunulan doénemde isletmenin genel amaglarina ulasabilmesi igin personel
ihtiyaglarinin degerlendirilmesi veya tahmin edilmesi ve insan kaynaklar1 planlamasi
sistemlerinin genel etkinligi hakkinda bilgi edinilmesinde yardimeci olmaktadir.
Boylelikle, yonetsel karar vermede zaman kaybmi Onleyerek hatalar1 ortadan
kaldirmakta ayrica gereksiz veri ve prosediirlerin azalmasina da yardimci olmaktadir.
Walker (1982: 212-213) insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 planlama

stirecinde sagladig1 bazi faydalari su sekilde 6zetlemistir:

e Departman ya da konumla yetkili personel seviyeleri iiretmek ve bu seviyelere

kars1 daha kolay takip yapabilmek i¢cin harcanan zamani azaltir.
e Yetkisiz ve degerlendirilmeyen islerin kontrolii ve denetimi yapilir.

e Pozisyonlarin diizeyleri ve fonksiyonlariyla projelendirmek i¢in daha az zaman

harcanir, boylece daha dogru bir egitim tanimi Ve diger giderler belirlenir.
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e Kurumsal projeksiyonlar ile boliim projeksiyonlar1 daha kolay ve daha dogru

karsilastirma yapilir.

3.2. PERSONEL BULMA VE SECME

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, insan kaynaklari temin ve segiminde
basvurulacak hem i¢ kaynak, hem de dis kaynaklara bagvurulmasi durumunda insan
kaynaklar1 yoneticilerine kilavuzluk eder. Sistemde is analizleri dogrultusunda yapilan
is gerekleri ile bos pozisyon/pozisyonlar isletme i¢cindeki adaylarin karsilastiriimasi
yapilir. Boylelikle personel ihtiyacin1 karsilamada dis kaynaklara ihtiya¢ olup
olmadig1 tespit edilecektir. Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanamamasi
durumunda basvuran adaylarin nitelikleri g6z onlinde bulundurularak sistemde bir
aday havuzu olusturulacaktir. Sistemde bos pozisyon/pozisyonlarin is gerekleri ile
adaylarin niteliklerinin karsilastirilmasi yapilir (Kaynak vd, 1998: 499). Sistemden
elde edilen bilgiler dogrultusunda ise uygun nitelikte personel tespit edilecektir.
Boylece isletmede dogru pozisyonda dogru personel ¢alistirilarak orgiitsel etkinligin

arttirilmasi saglanacaktir (Giimiistekin, 1998: 219).

3.3. EGITIM VE GELISTIRME

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, calisanlarin egitim ge¢mislerinden faydalarak
hem personelin bireysel hem de oOrgiitsel egitim ihtiyaglarin1 belirlemek igin
kullanilabilir (Byars ve Rue, 1991: 503). isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri

kullanim1 egitim ve gelistirme faaliyetlerinde su kolayliklar1 saglayabilir:
e Kurs ve kursiyerlerin takibi yapilabilir.

e Personelin hangi egitim ve gelistirme faaliyetlerine ihtiya¢ duyuldugu tespit

edilebilir.
e Personelin ihtiyaglaria yonelik egitim almalar1 saglanir.
e Personelin bireysel egitim ge¢cmisi kayitlar: tutulabilir.

e Gergeklesen egitim ve gelistirme calismalar1 sonucunda degerlendirmelerde
egitim alan personel hakkinda daha dogru bilgilere ulasilabilir (Ceriello ve
Freeman, 1992: 530).
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e (Calisan denetgiler ya da egitim departmanlar1 i¢in personel egitim kayitlarini

uretmede biiro ve idari siire azalrr.

e Egitime ihtiya¢c duyan calisanlarin daha iyi belirlenmesinden dolay1 ¢alisanlar

ve egitim siiflari arasinda daha az uyumsuzluk vardir.
e Egitim siniflar1 icin daha iyi site ve veri se¢imi.

e Performans ¢ikis veya diger 6lglimlere karsi alinan egitimi izlemek i¢in daha az

zaman harcanir.

e Kurslardaki olas1 arttirmaya karsi1 kurs igeriginin daha kolay karsilastirmasi

yapilir (Walker, 1982: 213).

3.4. PERFORMANS YONETIMi

Bilgisayar ve bilgi teknolojisinin gelismesiyle birlikte performans degerleme,
egitim ve se¢im slireglerinde birbiriyle olan baglantilarin kurulmasi kolaylagmustir.
Sistemde biitiin pozisyonlar i¢in personelin sahip olmasi gereken bilgi, beceri, is
gerekleri tamimlanarak, personelin donem igerisinde is gereklerinin ne kadarini yerine
getirdigi tespit edilir. Boylece, performans yeterliligi Olgiilerek personelin egitim
ihtiyacglar1 tespit edilecektir (Uyargil, 1994: 146). Performans yonetimi sonucu elde
edilen veriler Ozellikle egitim ihtiyaglar1 belirlemesi, personelin ileriye yo6nelik
kariyerin planlanmasi, personelin yedekleme uygulamasi, is analizi ile ilgili yeni
diizenlemelerin yapilmasi, personele geri besleme yapilarak verimliliklerinin
artirtlmas1 gibi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin yiiriitilmesinde katki

saglayacaktir (Oztiirk, 2008b: 62).

3.5. UCRET YONETIMIi

Ucret ydnetimi modiilii ile; uygun istatistik programlar1 vasitasiyla ileriye
doniik tcret alternatifleri degerlendirilir, ticret planlarmi olusturulur, toplu
sozlesmeden kaynaklanacak iicret maliyetleri belirlenebilir, bdliimlere gore biitge
olusturulabilir ve diger T{cret yonetim siirecinde yapilan biitiin faaliyetler
gerceklestirebilir (Kaynak vd., 1998: 501). Isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi

sistemleri kullanimu ticret yonetimi faaliyetlerinde su kolayliklar1 saglayabilir:

e Maas artis ¢izelgesi olusturularak yapilacak islemlerin zamanini kisaltir.
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e Maas anketlerini karsilastirmada daha iyi veri olusturulmasini saglar.

e Maas anketi katilimc1 verilerinin hazirlanmasinda biiro ve ydnetim zamanini

azaltir.

e Ucretli performans degerlendirmelerini izlemede biiro ve ydnetim zamanmi

azaltir.
e Kilavuz sapmalari i¢in her iicret artisini izlemede biiro ve idari zaman azaltir.

e Maas plan degisikliklerinin etkilerinin tahmini i¢in daha 1yi veri ve bu

tahminleri tiretmede zamandan tasarruf saglar.

e FEsit is uyumu igin esit ticret takibi geri 6deme ddiillerinin yasalligmi iceren

uyumsuzluk masraflar1 6nlenebilir (Walker, 1982: 211-212).

e Ucret miktarinin belirlenmesinde gerekli olan sayisal analiz ve ¢calismalar daha

kisa siirede ve dogru bir sekilde yapilmasini saglar.

e Isletme i¢i iicret arastirmalar1 Uygun pozisyona ve zamana gore yapilarak daha

dogru ticret politikalar1 tespit edilebilir.

e Diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 bilgilerden yararlanilarak biitiin

boliimlere gore ticret tip ile oranlarini gdsteren is siflandirmalar1 yapilabilir.

e Personele yapilan maddi yardimlarin hem finansal agidan yonetilmesi hem de

denetimlerinin yapilmasini saglar (Oge, 2004: 115).

3.6. KARIYER YONETIMIi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri calisanlarm isle ilgili yetenek, bilgi, ilgilerini
kisacas1 ¢alisanlar hakkinda bir 6z degerlendirme igerir. Boylelikle personelin kariyer
hedefleri ve bu hedefleri gerceklestirmede Onceliklerin neler oldugu konusunda
kararlarin almmmasinda yardimci olarak personelin  gelistirilmesinde  katkida
bulunmaktadir. Sistemde kariyer degerlendirme testleri diizenleyerek, test sonuglari
degerlendirerek personelin potansiyeli ve gelisimi hakkinda bir profil olusturmak i¢in
bu sonuglar kullanilabilir (Ceriello ve Freeman, 1992: 536). Isletmelerin insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri kullanimi kariyer yonetimi faaliyetlerinde su kolayliklar1

saglayabilir (Walker, 1982: 213):
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e Biitlin personelin isiyle ilgili ilgi, yetenek ve becerileri hakkinda envanter
olusturulmas:  saglanarak, personelin gelistirilmesi ve yerlestirilmesi

faaliyetlerinin daha diizenli bir sekilde yliriitiilmesi saglanir.

e Yeterli personel olmayan pozisyonlar nedeniyle verimlilik kaybini en aza

indirmek i¢in dosyalama iglerindeki gecikmeleri azaltir.

e Biiro islerine ayrilan zaman azaltilir, 6rnegin personelin elle yapilan iglemleri,

dosyalama, klasorleme vb.

e Diizgiin isleyen bir kariyer gelistirme sisteminin isleyisi personelin moralini

yiikseltir.

e (Gorev atamalari i¢in zor bulunan dil ve beceri 6zelliklerinin daha hizli ve daha

az maliyetli hazirlig1 yapilir.

e Terfi listeleri hazirlamada ve bu listeleri daha kolay takip etmek i¢cin zamani

azaltir.

4. TURKIYE’'DE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi MODULU OLAN
TEDARIKCI ISLETMELER

Tirkiye'de kurumsal kaynak planlamasi sektorii son yillarda hizli bir sekilde
gelismektedir. Bu gelismeyle birlikte iilkemizde yazilim sektoriinde uluslararasi
alanda faaliyet gosteren biiyiikk G6lgekli bircok isletmenin yani sira orta ve kiiciik
Olcekte bircok isletme kurulmustur. 2009 yili verilerine gore Tiirkiye kurumsal kaynak
planlamasi pazar1 80-100 milyon dolar arahigindadir. Yillik kurumsal kaynak
planlamas1 pazar pay1 artis1 ise %15 seviyesine ylikselmistir. Bu konu hakkinda
yapilan bir ¢aligmada Tirkiye'de kurumsal kaynak planlamasi yazilimi1 kullanan
isletmelerin % 77'si sanayi , % 16'si hizmet , %7'si de ticaret sektoriinde faaliyet
gostermektedir (Postaci vd., 2012a: 40 ). Tablo 5’te insan kaynaklar1 modiilii olan bazi

tedarikci isletmelerin alt modiilleri gosterilmistir.
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Tablo 5: Tedarik¢i Isletmelerin Insan Kaynaklar: Modiiliinde Yer Alan Alt Modiiller*

iK Secme ve Egitim Performans | Ucret Kariyer

Planlama | Yerlestirme Yonetimi Yonetimi Yonetimi Yonetimi
SAP Var Var Var Var Var Var
ORACLE Var Var Var Var Var Var
IFS Var Var Var Var Var Var
CANIAS Var Var Var Var Var Yok
UYUMSOFT | Var Var Var Var Var Var
LIKOM Var Var Var Var Var Yok
LINK Var Var Var Var Var Var
NEBIM Var Var Var Var Var Yok
TEKNOSOL | Yok Yok Var Yok Var Yok
WORKCUBE | Var Var Var Var Var Var
NETSIS Var Var Var Var Var Var

4.1. SAP

SAP yazilim igletmesi, 1972 yilinda IBM’in bes eski ¢alisan1 tarafindan
Almanya’da kurulmustur. Merkezi Almanya Walldorf'ta bulunan SAP, diinya ¢apinda
50°den fazla iilkede, 51.800'den fazla calisamyla diinyanin onde gelen yazilim
isletmelerinden biridir. Tiirkiye’nin en biiyiik 500 isletmesi arasinda yer alan 200’den
fazla isletmeye hizmet veren SAP, 2001 yilinda Tirkiye’deki kurulusunu
tamamlamigtir. Tiirkiye’de 15.000 kullanicist bulunan SAP, is analizi ve sistem
teknoloji danismanligi, yerellestirme, Tiirkcelestirme, uygulama destegi ve sistem

optimizasyonu hizmetlerini de vermektedir (http://www.sap.com/turkey/about/compan

y/index.epx, 08.04.2011).

SAP insan kaynaklari modiilii, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda
gergeklestirilen tim siirecleri kapsamaktadir. SAP/R3 insan kaynaklar1 modiiliinde
personele ait tiim bilgiler saklanabilir, egitim ve aktiviteleri organize edilebilir, bordro

ve yasal raporlar alinarak degerlendirmeleri yapilabilir ve ticretleri yonetilmektedir.

2 Bu tablo tedarikgi isletmelerin internet sitelerindeki bilgileri dogrultusunda diizenlenmistir.
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SAP insan kaynaklar1 modiiliinde bulunan boliimler ve bu boliimlerde yapilan iglemler

su sekildedir (http://borel.com.tr/4121saphr.htm, 20.10.2010):

Bagvuru Yonetimi: Adaylarin basvuru kayitlarinin tutulmasi, basvurularin
stiregclere gore takibi, adaylarin ise uygunluk analizi, bagvuru ortamlarinin
verimlilik analizi, adaylara toplu mail/mektup goénderme vb. gibi islemler

gerceklestirilmektedir.

Personel Idaresi: Personele ait kisisel ve dzliik bilgileri, ddemeleri, SSK ve
vergi bilgilerini, saglhk bilgileri vb. gibi her tiirlii bilgi bu modiilde

tutulmaktadir.

Organizasyon Yonetimi: Departmanlari, pozisyonlarin ve is tanimlarinin
yapilmasi ve raporlanmasi, personele organizasyon semasi olusturulmasi,

departman agilmasi / kapanmasi vb. gibi islemler gerceklestirilmektedir.

Zaman YoOnetimi: Personelin devamsizlik, izin haklar1 ve izin takip islemleri

gerceklestirilmektedir.

Bordro Muhasebesi: Personeline ait tiim bordro hesaplamalar1, resmi kurum ve
kurulus raporlari, bordro sonuglarinin muhasebelestirilmesi vb. gibi islemler

gergeklestirilmektedir.

Personel Masraf Planlamasi: Personele ait tim oOdemelerin ve masraflarin
simiilasyonu 1ile istenen bolim/kisi iizerinde ekstra simiilasyon islemleri

gergeklestirilmektedir.

Egitim ve Toplant1 Yonetimi: Egitim kataloglarmin olusturulmasi, egitimlerde
kullanilacak arag-gere¢ gibi kaynaklarin planlamasi, katilimcilarm Kkayit
islemleri, egitimlerin maliyetlerinin  olusturulmast vb. gibi islemler

gerceklestirilmektedir.

Personel Gelisimi: Personele ait kariyer haritasi ile kariyer planlamasi,
yedekleme planlamasi, personel performans degerlendirmesi vb. gibi islemler

gerceklestirilmektedir.

ESS / MSS: Bu béliimde personelin ve yoneticilerin internetten performans
degerlendirmesi, izin talebi, egitime On kayit yapilmasi vb. gibi siireglerde

katilim1 saglanir.
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Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi: Tiim insan kaynaklar1 siireclerinde sistem
raporlar1 olusturulur ve kullanicilarin design edebilecegi ad-hoc query yapilari

bulunmaktadir.

4.2. ORACLE

1989 yilinda Tiirkiye’de kurulusunu gergeklestiren Oracle; bugiin teknoloji alt

yapisi, e-ig yonetim sistemleri, veri ambar1 ve karar destek ¢oziimleri alaninda

Tiirkiye’de 3000’1n iizerinde, i yonetim sistemlerinde ise 120’nin iizerinde kurumsal

miisteriye sahiptir (Oracle, 2004: 21). Baslica Oracle insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalar1 sunlardan olusmaktadir (http://www.innova.com.tr/solution-detail/ERP-

Kurumsal-Kaynak-Planlamasi-Uygulamalari/, 26.04.2011):

Temel insan Kaynaklar1 Modiilleri: Calisanlarin bilgilerinin sistemde tutularak
nitelik bazli olarak 06zliik, ise alma, kariyer yoOnetimi, performans
degerlendirme, organizasyon modelleme ve biitceleme fonksiyonlari
gerceklestirilerek gerekli analizler yapilmaktadir.

Self Servis Insan Kaynaklar:: Bu boliimde insan kaynaklari departmanimi
mesgul eden bazi operasyonel faaliyetlerin, internet iizerinden izin verilen
bilgilerin calisanlar ve yoneticiler tarafindan yerine getirilmesini
amaclanmaktadir.

Egitim Yonetimi: Yapilacak egitimlerin planlar1 ve tasarimlar1 yapilabilmekte,
egitim biitgeleri olusturulabilmekte ve egitim programlar1 diger fonksiyonlarla
(performans, kariyer planlamasi vb.) iliskilendirilmektedir.

Bordro Modiilleri: Maas tahakkuku, bordro, 6zel gider indirimleri, tasarruf
tesvik fonu takibi, SSK bildirimleri, iicret artiglari, giyecek yardimi vb. gibi
isletmenin gerekli yasal yiikiimliiliikleri ve ¢alisanlara ait tiim haklar yerine

getirilmektedir.

4.3. IFS

Isve¢ kokenli uluslararasi bir yazilim isletmesi olan IFS, 1983 yilinda

kurulmustur. Diinya genelinde 54 iilkede 80 ofiste faaliyet gostermekte olan

isletmenin; 3000’den fazla isletme, 700.000°den fazla kullanicis1 bulunmaktadir.

Tiirkiye ofisini 2004 yilinda kuran IFS sektoriinde hizli ilerleyerek, cesitli sektorlerde
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100’lin iizerinde miisteriye, 300’iin tizerinde kuruluma ve 7000’in lizerinde kullaniciya

ulagsmustir  (http://www.ifsworld.com/tr-tr/about-ifs/, 08.04.2011). IFS kurumsal

kaynak planlamasit insan kaynaklari modiili su alt boliimlerden olusmaktadir

(http://www.ifsworld.com/tr-TR/Product, 08.04.2011):

Self-Servis: Bu boliim yoneticilerin ve ¢alisanlarin katilimini arttirmak ve veri
kalitesini yiikseltmek icin tasarlanmistir. Yoneticiler insan kaynaklariyla ilgili
gorevlerini bu i i¢in olusturulmus web sayfalar1 lizerinden gerceklestirirler.
Ayrica personel de kendi Ozliik verilerini giincelleyebilirler ve bosalan
pozisyonlar igin bagvuruda bulunabilirler.

Ise Alma: Bu boliimde personel istek formundan personelin yerlestirme
islemlerine kadar tiim ise alma siireclerini destekleyerek yeni personel
alimlarinda kolaylik saglamaktadir.

Personel Gelistirme/Sertifikasyon: Bu boliimde isletmenin ihtiyag duydugu
beceri ve uzmanliklar tanimlanir ve mevcut kaynaklarm eslestirilmesi
yapilarak stratejik insan kaynaklar1 planlarinin  olusturulmasinda katki
saglamaktadir. Bu bilgiler ayrica ise alma ve personel gelisim amaglariyla
kullanilabilinir veya ihtiyag olmayan beceri ve uzmanliklarin listesi
¢ikartilabilinir.

Egitim Yonetimi: Bu boliimde egitim ihtiyaglar1 toplu olarak goriintiileyerek
egitim planlamasi ¢alismalarinda kullanabilir ve egitimi biten personelin
dosyalar1 otomatik olarak giincellenebilir.

Masraf Yonetimi: Bu boliimde, vergi hesaplamalarindan seyahat harcamalarina
kadar tiim harcamalar otomatiklestirerck masraf yonetimi ve raporlama
stiregleri hizlandirilabilir,

Personel Devam Takip: Bu boliimde; ticret kodu dagitimi, esnek mesai, fazla
mesai, vardiya zammi vb. gibi tiim hesaplamalar otomatik olarak yapilarak
merkezi kurallarla karsilastirilir. Ayrica personel verilerinin es zamanli olarak
diger sistemlere yansitilmasindan dolay1 zamandan da tasarruf saglamaktadir.
Bordro Yonetimi: Bu bolimde tiim bordro islemleri gerceklestirilmektedir.
Boliimde, bazi iilkeler i¢in komple bordro ¢oziimleri bulunmakta, diger tilkeler

icin ise uyum saglayacak standart ara yiizler bulunmaktadir.
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4.4. CANIAS (IAS - Industrial Application Software)

CANIAS, isletmelere is siireglerini optimize etmeleri ve hizlandirmalarini

saglayan kurumsal yazilim ¢Oztimleri iretip, yazilimin danismanligi ve egitim

hizmetleri vermek tizere 1989 yilinda Almanya'da kurulmustur. 1994 yilinda Tiirkiye

ofisini acarak yazilim gelistirme ve Ar-Ge faaliyetlerine hiz vermistir. CANIAS

kurumsal kaynak planlama, toplam 21 iilkede, yazilim gelistirme, Ar-Ge, danigmanlik,

satis ve egitim faaliyetlerini siirdiirmektedir (http://www.ias.com.tr/enterprise/ias.html,

http://www.ias.com.tr/solutions/caniaserp.html, 07.04.2011).

CANIAS insan kaynaklar1 yonetimi modiilinde bulunan ana boliimler ve bu

boliimlerde gergeklesen islemler su sekildedir (http://www.ias.com.tr/solutions/canias-

hcm1.html, http://www.ias.com.tr/solutions/canias-hcm?2.html, 12.10.2011):

Kurumsal Planlama: Bu boliimdeki yapilabilecek islemler sunlardir; nitelik,
yabanci1 dil ve egitim ihtiyaglarina gore is tanimlarini olusturabilme, tarih bazl
iicret skalas1 ve personel adedi planlanabilen kadro tanimlayabilme, ag¢ik kadro
talepleri olusturabilme ve onaylama mekanizmasi, organizasyon semalari
olusturabilme.

Eleman Se¢me ve Yerlestirme: Bu boliimde; eleman se¢cme ve yerlestirme
siirecinde ile ilgili her tiirlii bilgi ve islem takip edilebilir. Ornegin; eleman
duyurular1 planlayip takip edebilme, basvuru bilgilerini takip edebilme, adaylar
ile yapilacak goriigmeleri planlama ve takip edebilme vb. gibi islemler yapilir.
Sicil Yonetimi: Personel sicil bilgilerine ait her tiirlii bilgi ve belgeye bu
boliimde olusturulabilir ve takip edilebilir.

Bordro Yonetimi: Ucret yonetimiyle ilgili her tiirlii bilgi ve belge bu bdliimde
hazirlanabilir.

Egitim YOnetimi: Egitim Oncesi ve sonrasi yapilacak islemler bu boliimde
gerceklestirilebilir. Orne@in; egitim yerlerini, egitmenleri ve egitimleri
tanimlayabilme, yapilan ve yapilacak egitimlerin maliyetlerini takip edebilme,
egitim sonrasi genel basar1 ve devamlilik hakkinda istatistiki bilgiler
olusturabilme vb. gibi.

Raporlar: Bu boliimde, insan kaynaklari modiilinde bulunan tiim alanlarda

raporlarlar olusturabilinir ve takip edilebilir.
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4.5. UYUMSOFT

Yerli yazilim sektoriinde Oncii isletmelerden UyumSoft Bilgi Sistemleri ve
Teknolojileri A.S. 1996 yilinda kurulmustur. Uyumsoft, lilkemizde ¢esitli sektorlerde
faaliyet gosteren 300'e yakin isletmede yerellestirme yaparak 1000’e yakin projede yer
almustir. Isletme, is ortaklarinin kendi faaliyet konularma uygun proje bazli 6zel
¢coziimler sunmaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi yaziliminda Tiirkiye'de lider
olmay1 hedefleyen UyumSoft; Ingiltere, Azerbaycan, Arnavutluk ve Iran pazarlarina
yaptig1 yazilim ihracatinin ardindan, birka¢ yil i¢cinde Avrupa, Ortadogu ve Rusya

pazarlarina da yazilim ihrag etmeyi planlamaktadir (httt://www.uyumsoft.com.tr./uyu

msoft-erp-hakkinda.aspx, 07.04.2011). Uyumsoft insan kaynaklar1 yonetim sistemi su

boliimlerden olusmaktadir (http://www.uyumsoft.com.tr/userfiles/PDF%20Dokumanla

rl /insankaynaklariyonetimsistemi.pdf, 10.09.2010):

e Bagvuru: Bu boliimde personel bulma, segme ve yerlestirme siirecindeki biitiin
islevler yerine getirilir.

e Sicil/Personel: Ise alinan personelin bilgileri buraya yansir. Deneme siiresi
biten personelin degerlendirme islemleri yapilir ve personelin ise devam edip
etmeyecegine karar verilerek gerekli olan islemler yerine getirilir.

e Idari Isler: izin takibi, ise devamsizlik, terfi ve nakiller, is¢i saglhigi is giivenligi
uygulamalari, 6diil-cezalar vb. gibi bilgiler takip edilir.

e Egitim: Bu boliimde egitim ve gelistirme fonksiyonuyla ilgili islevler yerine
getirilir. Egitimci, egitim yeri, personel, ekipman, biitce masraflar1 vb. gibi
egitimle ilgili tiim bilgiler planlanarak takip edilebilir.

e Personel Planlama: Personel ihtiya¢ planlamasi fonksiyonuyla ilgili faaliyetler
bu boliimde gergeklestirilir. Personel say1 ve licretlerinin yillik dagilimi ve
yillik calisan/planlanan kadro karsilastirmasi, ihtiya¢ fazlasi veya eksigi ve
bunun isletmeye maliyeti analizi gibi istatistiki raporlar aliabilir.

e Kariyer Planlama: Bu boliimde kariyer yOnetimiyle ilgili islevler yerine
getirilir. Personelin kariyeri ile ilgili girilen bilgilerin degerlendirmesi, analizi
ve sonucu olarak ¢alisir.

e Is Degerleme ve Ucret Sistemi: Is degerleme faktdrleri ve dereceler
tanitildiktan sonra bu faktorler 1s131inda biitiin iglerin puanlama veya gruplama
yontemlerine gore isler kademelendirilir ve grafikler olusturulabilir. Personelin

yeni donem ticreti hesaplanabilir.
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e Performans Degerleme: Performans degerleme; yetkinliklere dayali, hedeflere
gore ve Balanced Scorecard olmak iizere li¢ tiirli ve 360 derece yapilir.
Performans degerleme kriterleri, her bir derecesi i¢in gereken egitim ve
performans hedefleri belirlenir. Degerleme sonuglarindan egitim, kariyer,
odiil/ceza ve iicret sistemine bilgi iletilir ve ilgili degerleme sonuglar1 form ve
grafik olarak alinabilir.

e Bordro: Personel {icretleri saatlik, giinliik, aylik ve briit/net olarak
hesaplanabilir. SSK giiniine ve normal giine hesaplanabilir, istenilen doviz

cinsinden briit ve net olarak verilebilir. Y1illik personel biit¢esi yapilabilir.

4.6. LIKOM YAZILIM

1984 yilinda, yazilim liretimi amaciyla kurulmus olan Likom Yazilim, katma
degerini kendi irettigi yazilimlarla saglayan Tiirkiye'nin biiyilk yazilim
isletmelerinden birisidir. Likom Yazilim, her Olgekte ve sektordeki isletmelerin
ihtiyaglarimi karsilamak i¢in kurumsal kaynak planlama sistemleri, malzeme ihtiyag
planlama sistemleri ve yonetim bilgi sistemleri {iriinlerini gelistirmektedir. isletme,
miisteri ihtiyaglarina gore Ozel sistem gelistirme hizmeti ile kendi iirettigi genel ve
0zel amacgl sistem f{iriinlerinin pazarlama, satig, satis sonrasi egitim, destek ve

damismanlik  hizmetleri  vermektedir  (http://www.likom.com.tr/likom-yazilim-

hakkimizda.html, 28.05.2011). Likom Yazilim isletmelerin insan kaynaklari

fonksiyonlarmi daha verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢cin Likom Gusto insan
kaynaklar1 modiliinii gelistirmistir. Likom Gusto insan kaynaklar1 modiilii ile

isletmeler su faaliyetleri ger¢eklestirmektedir (http://www.likom.com.tr/urunler/gusto-

erp-kurumsal-kaynak-planlama-yazilimi.html, 28.05.2011):

e lsletme yapisi, personelin iinvan ve gorev tanimlarmi olusturmak.

e ihtiya¢c duyulan gorevler icin uygun adaylarin belirlenmesinde kullanilacak
Olgiitleri tanimlamak ve uygulamak.

e Isbagvurularini degerlendirmek.

e Personelin maasina ve diger 6zliik haklarma intikal eden gelirleri, kesintileri
ve diger yasal haklar1 belirlemek.

e Personelin egitim ihtiyaglarin1 belirlemek, bu ihtiyaglara uygun egitimlerin

planlamak ve egitim etkinliklerini takip etmek.
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4.7. LINK BILGISAYAR

Link Bilgisayar Sistemleri Yazilim ve Donanim Sanayi Ldt. S$ti, geng
miihendisler grubu tarafindan 1984 yilinda Istanbul’da yazilim iiretimi yapmak iizere
kurulmustur. Link Bilgisayar, 1984 yilindan bu yana isletmelerin iiretim ve ticari
ihtiyaclarina yonelik entegre sistemleri iretmektedir. Link Bilgisayar tarafindan
gelistirilen Techno Insan Kaynaklar1 sisteminin igerisinde yer alan alt bdliimler su
sekildedir(http://www.link.com.tr/(S(ccsuzj55d03la0mw1vup5355))/Main2.aspx?tblid
=37, http://www.link.com.tr/(S(ccsuzj55d03la0dmw1vup5355))/Main2.aspx?tblid=40,
28.05.2011):

e Insan Kaynaklar: Organizasyon semas1 (isletme, isyeri, birim vb.), personel
yonetimi (6zliik bilgileri, personel isletme bilgileri vb.), iicret yonetimi (licret,
zam yOnetimi), bordro ve tahakkuk ( ek kazang/sosyal yardim, kesinti islemleri
vb.), elektronik veri yonetimi (e-bildirge hazirlama vb.), raporlama (bordo ve
tahakkuk raporlari, personel raporlar1 vb.).

e Fark Bordosu: Fark bordosu islemler yapilmaktadir.

e Aday Yonetimi: aday bilgileri, aday miilakat bilgileri, aday ilan ve maliyet
takibi, aday degerlendirme, aday bilgilerinin dis ortamdan transferi.

e Egitim Yonetimi

e Saglk Yonetimi

e Tahsisli Esya Yonetimi

e Kariyer YOnetimi

4.8. NEBIiM

Kurumsal kaynak planlama, tedarik =zinciri yonetimi, misteri iliskileri
yonetimi, perakende yonetimi ve kurumsal performans yonetimi sistemleri alanindaki
is uygulamalariyla isletmelerin is siireglerine hizmet veren Nebim, 1966'dan bu yana
Tiirkiye'nin bagimsiz yazilim igletmelerinden biridir. Tiirkiye genelinde Nebim Coziim
Ortaklar1 ile birlikte 400 kisiden fazla uzman kadrosuyla; hazir giyim, ayakkabi, ev
tekstili, hali, mobilya, optik, elektronik ve miicevher basta olmak {izere 9.000'den fazla
isletmeye ve 60.000'den fazla kullaniciya hizmet vermektedir. 2000-2001 yillarinda
kurumsal kaynak planlamasi iiriinlerinden biri olan Nebim Winner’i kullanicilarmin

hizmetine sunmustur. Nebim Winner insan kaynaklar1 sisteminde yapilan bazi
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faaliyetler su sekildedir (http://www.nebim.com.tr/nebim_hakkinda.html,

http://www.nebim.com.tr/v3_erp/insan_kaynaklari.html, 28.05.2011):

Isletmenin ihtiya¢ duydugu personel ihtiyaci biitiin belirlenebilir.

Bos pozisyonlar i¢in bagvuruda bulunan adaylara ait biitiin bilgiler bilgiler

takip edilebilir.

Adaylarla yapilan goriismeler basvurular ile eslestirilerek geri bildirimler

yapilabilir.
Ise almacak personelin yerlestirme islemleri yapilir.

Personel tanmimlamalar1 ve personel nitelikleri gruplandirilabilir  ve

raporlanabilir.
Personele ait biitiin bilgiler takip edilebilir.

Personelin ticretli/iicretsiz yillik izin planlamalar1 ile kullanilan izinler takip
edilebilir.

Tim personele ait tiim bordrolama ve SGK islemleri yapilabilir.

4.9. TEKNOSOL

15 yili askin bir ge¢misiyle kurumsal kaynak planlamasi sistemlerine

odaklanarak farkli 6l¢ekli pek ¢ok isletmeyle yazilim kurulum, destek ve danismanlik

hizmetleri vermektedir. Teknosol herhangi bir grubun yazilim gelistirme ekibi veya

distribiitorii olmamakla birlikte, kendi ¢alisma ekibi tarafindan gelistirilen Vera ERP

ile dikey ¢oziim olarak adlandirilan sektore 6zel ¢oziimlerle hizmet vermektedir. Vera

ERP personel ve bordalama modiiliinde yer alan bazi faaliyetler su sekildedir

(http://www.teknosol.com.tr/hakkimizda.html,  http://www.teknosol.com.tr/personel-

ve-bordlama.html, 29.05.2011).

Esnek Puantaj Girisi: Personelin kidemine gore aylik, giinliik, saatlik rakamlar
iizerinden puantaj girilebilir ve ayn1 anda bir¢ok personel i¢in puantaj kayd:

olusturulabilir.

Smirsiz Ek Kazang ve Kesinti Tamimlama: Ihtiya¢ duyulan tiim ek kazanglar

ve kesintiler 6deme donemi bazinda sinirsiz sayida briit ya da net tutar olarak
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tanimlanarak kullanilabilir. Boylelikle resmi mevzuatin yerine getirilmesinde

kolaylik saglar.

Giinlik Girig/Cikiglarin Puante Edilmesi: Personelin giinliikk giris/¢ikis
islemleri detayli olarak takibi edilerek personel hareketleri kontrol altinda
tutulabilir. Aylik bilgileri puante edilmis personellerin bordrolarini kolaylikla
hesaplanabilmektedir. Ayrica, her 6deme donemine ait bilgiler sistemde

saklandigindan gegmise yonelik bordro hesaplatma da yapilir.

Muhasebelestirme: Tim bordrolar, boliimlere ve pozisyona gore otomatik

olarak muhasebelesebilir.

Tesvik Paketlerinin Uygulanmasi: Tesvik paketleri devreye alinir, Sosyal
Giivenlik Kurumu tarafindan yayinlanan genelgeler sistem tarafindan kontrol

edilerek hesaplamalar yapilir.

Yillik izin islemleri: Personelin izin éncesinde ve sonrasinda yillik izinleri

planlama ve tiim yillar1 kapsayan yillik izin takibi yapilabilmektedir.

Taksitli Bor¢ Programi: Isletme ile personel arasinda gerceklesen tiim parasal

aligverisler (is avansi, maas avansi vb.) takip edilebilir.

Toplu Maas Artirimi: Maaslarda filtreler kullanilarak toplu olarak ytizdesel,

tutarsal, sabit maas arttirma veya eksiltme islemleri yapilir.

Personel Ozliik Bilgileri: Sistemde personelin, ise giris/cikis bilgileri,
ikamet/kimlik, egitim vb. gibi bilgileri tutularak raporlama islemleri

yapilabilir.

4.10. WORKCUBE

Workcube A.S. 2001 yilinda, web tabanli is yazilimlar1 ve teknolojileri

gelistirmek, is ve siire¢ danigsmanligi yapmak, bakim, destek ve egitim hizmetleri

vermek tlizere Tiirk miithendisleri tarafindan kurulmustur. Workcube insan kaynaklari

modiliiniin alt bolimleri ve islevleri asagidaki gibidir (http://www.workcube.com/,
29.05.2011):

Calisan Bilgi Yonetimi: Personele ait tiim bilgileri merkezden gorme ve

yonetme, istenilen donemde c¢aligana ait hesap ekstresini goriintiileme ve
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istenilen sekilde kullanabilme, personele ait tiim olgme ve degerlendirme
formlarini gérme ve doldurma vb. gibi islemler gerceklesir.

Bordro ve Ozliik Y&netimi: Personele ait iicret ve ddenek bilgilerini kaydetme,
takip etme ve giincelleme, tiim SSK ve Sendika bilgilerini kaydetme, toplu
iicret ayarlamasi yapma vb. gibi islemler yapilir.

Temel IK Tanimlamalari: Sigorta pirimine esas iicret bilgilerini tanimlama,
sigorta priminin oranlarini tanimlama, vergi dilimlerini tanimlama vb. gibi
tanimlamalar yapilabilir.

IK Planlama: isletme igerisindeki tiim pozisyonlar1, ¢alisan adi, departman vb.
gibi bilgileri listeleme, isletme i¢i bos pozisyonlar1 gérme, departmanlara gore
pozisyonlar1 goriintiileme, pozisyona ¢alisgan atama vb. gibi islemler
gergeklesir.

IK Ise Alma/Kariyer Portal: Kariyer sitesi olusturabilme, istenen sayida ve
kategoride is ilanlar1 tanimlayabilme ve yaymlayabilme, CV basvurularim
kariyer sitesinden sistemle entegre kullanabilme, CV bankasi olusturma vb.
gibi islemler gergeklesir.

IK Biitge Ydnetimi: Sube ve departmanlara gore IK biitce takibi, smirsiz sayida
gider kategorisi ve biitce gider kalemi ekleme, tiim sube ve departmanlara ait
yillik 1K biitgesini ayrintil1 gdriintiileme vb. islemler gergeklesir.

IK Performans Yonetimi: Tiim calisanlara ait zaman harcamalarmi tek bir
ekrandan takip etme, 360 derece performans sistemi uygulamasi yapabilme,
smirsiz ~ sayida performans Olgme ve degerlendirme, Olgme ve
degerlendirmelere gore calisan egitim planlamasi yapma vb. gibi islemler
gergeklesir.

IK Organizasyon Yonetimi: Girilen sirket, sube, departman ve calisan
bilgilerine gore sistem tarafindan otomatik olusturulan interaktif organizasyon
semasi, isletmeye sinirsiz bolge, bolgelere sinirsiz sayida sube ekleme,
subelere 6zel SSK bilgileri tanimlama vb. gibi islemler gerceklesir

Egitim Yonetimi ve E-Learning: Sinwrsiz sayida egitim bolimi olusturma,
egitim kategorilerini egitimciler ile iliskilendirme, kullanici kategorilerine gore
icerik, test ve ders yaymi, smirsiz sayida egitim icerigi olusturma vb. gibi

islemler gergeklesir.
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e IK Raporlari: Balanced Scorecard esasina dayali, ihtiyaca ve talebe gore zel
ve ¢ok boyutlu raporlamalar yapilabilir (Calisan Detayli Analizi, Calisan
Faaliyet Raporu, Gorev Degisiklikleri Pozisyon, Performans Degerlendirme
vb.).

e fletisim Araglari: Sesli ve goriintiilii konferans goriisme, Chat, Web mail vb.

gibi.

4.11. NETSIS

1991 yilinda kurulan NETSIS, farkli sektor ve olgekteki 33 bine yakin
isletmeye kurumsal ig yazilimlar1 alaninda faaliyet gostermektedir. Tiirk sermayeli bir
kurulus olan Netsis Tiirkiye bolge ofisleri ve sayis1 400'i bulan is ortagi kanali ile tilke
geneline hizmet sunmaktadir. Tiirkiye'den diinyaya yazilim ihra¢ etmeyi misyon
olarak benimseyen Netsis, Misir, Iran, Ukrayna ve Azerbaycan’a yapmis oldugu

yatirimlarla ilk adimmi atmustir.  ( http://www.netsis.com.tr/netsishakkinda.aspx,

30.05.2011). Netsis Insan Kaynaklar1 modiilii, bir isletmede insan kaynaklar:
departmaninin iistlendigi tiim uygulama, raporlama ve karar destek islevlerini igerir.
Insan  kaynaklar1 modiiliinde, yer alan alt modiller su sekildedir

(http://www.netsis.com.tr/redcodestinsanKaynaklari.aspx, 30.05.2011):

e Sistem Modiili: Sistem modiilii isletmelerin, biitiin insan kaynaklar1
fonksiyonlarinin ve personelle ilgili takip edilmek istenen bilgilerin
tanimlama, takip etme ve raporlama islevlerinin yonetilmesini saglar.

e B2E (Isten Calisana): B2E calisan modiilii ile izin otomasyonu, e-bordro,
kisisel bilgi glincelleme vb. gibi islemler yapilabilir.

e Organizasyon Yonetimi: Isletme oOrganizasyon semasin1 olusturarak,
yonetilebilir. Gelecege yonelik organizasyon planlar1 yapilabilir.

e Ise Alma: Ise alma modiilii ile ilan, basvuru, miilakat takibi, basvuru
otomatik cevaplama sistemi kisacasi ise alma siirecindeki biitlin islemler
gerceklestirilir.

e Egitim ve Etkinlik Yonetimi: Egitim ve etkinlik modili ile, egitim
planlarmin olusturulmasi, egitime Katilacak kisiler, egitim kaynaklarin
belirlenmesi, egitimlerin ilgili kisgilere duyurulmasi vb. egitim siireci

boyunca gerc¢eklesen islemler yapilabilir.
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Performans Degerleme ve Kariyer Planlama: Performans degerleme modiilii
ile; is ve kisisel gelisim hedefleri tanimlanabilir, istenen ddnemlerde
performans degerleme yapilabilir, 360 derece performans degerleme
yapilabilir, performans degerleme Olgiitleri belirlenerek bu Olgiitlere gore
performans notu hesaplanabilir. Kariyer planlama modiiliinde ise; kariyer
ve alternatif rotalar tanimlanabilir, bos pozisyonlara uygun adaylar tespit
edilebilir.

Bordro: Bordro modiilii ile; puantaj tahakkuk islemleri gergeklestirilir,
sosyal yardimlar ile tiim yasal kesinti ve netler hesaplanabilir, yillik izin

takibi, kidem tazminati, on-line banka maas, avans vb. transferi yapilabilir.
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UCUNCU BOLUM
BiR KURUMSAL KAYNAK PLANLAMA MODULU OLARAK INSAN

KAYNAKLARI BiLGI SISTEMININ iKY VE ISLETME
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSi: BIiR UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Rekabetin hiz kazandig1 giinimiizde isletmelerin rakipleri karsisinda ayakta
kalabilmeleri degisimlere kars1 ayak uydurabilme ve hizli tepki verebilme
yeteneklerinin gelismesine baglidir. Isletmelerin bu yeteneklerin gelisebilmesi i¢in
bilgi sistemlerine ihtiya¢ duymaktadirlar. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri de
1990’lardan bu yana isletmeler arasinda kullanimi yayginlasan bilgi sistemlerdendir.
Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri sahip oldugu modiiler yapisi sayesinde tiim
departmanlarin islevlerini tek bir cati altinda toplayarak tiim birimlerin kullanimimna
sunmaktadir. Boylelikle, isletme ici ve cografi olarak uzak birimlerin giincel bilgilerin
aninda goriintiilenmesini saglayarak bilgi akisini hizlandirmaktadir. IKBS’de kurumsal

kaynak planlamasi sistemlerinin bir alt modiiliidiir.

Bu arasgtirma; igletmelerin rekabet ortamimin ve kiiresellesmenin etkisiyle farkl
amagclarla tercih ettikleri kurumsal kaynak planlamasi modiillerin insan kaynaklar1
fonksiyonlar1 iizerindeki etkisini belirlemeyi amaclanmistir. Bu genel amag
dogrultusunda kurumsal kaynak planlamasi sistemlerin bir alt modiilii olan insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin fonksiyonlarmin (planlama, personel bulma ve segme,
egitim ve gelistirme, licret yonetimi, kariyer yonetimi ve performans yonetimi) insan
kaynaklar1 departmanin ve isletmenin genel performans: iizerindeki etkisi
incelenmistir. Ayrica, sistemi kullanan isletmelerin faaliyet siirelerine ve sistemi
kullandiklar1 stireye gore bu degiskenler etkileri bakimindan farklilasip

farklilagsmadiklar1 da bu ¢alismada incelenmistir.

Konuyla ilgili yapilan literatiir taramasi ve incelemeler neticesinde,
aragtirmalarin yeterli sayida ve diizeyde olmadigi goriilmiistiir. Kurumsal kaynak
planlamas1 sistemleri ve insan kaynaklar1 bilgi sistemleri hakkinda yapilan
aragtirmalar genel degerlendirmelerden olusmakta ve uygulamalarinda karsilagilan
sorunlar, basar1 faktorleri vb. (Sonmeztiirk (2008), Sacikara (2006), Tevatiroglu
(2007), Barut (2008), Oztiirk (2010a), Tomor (2010) vb.) konular islenmektedir.
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Arastrmaya en yakin tez konular1 ise; Durmus’un (2007) “‘insan Kaynaklar1
Yonetiminin  Etkinliginin Saglanmasinda Bir Ara¢ Olarak Kurumsal Kaynak
Planlamas’” ve Altm’m (2007) ‘‘Isletmelerde Kurumsal Kaynak Planlamasi
Kapsaminda Stratejik Insan Kaynaklar1 Segimi: Bir Model Onerisi’’ adh
calismalaridir. Fakat bu ¢aligmalar uygulamali ¢alismalar degildir. Arastirma sadece
Akman (2010) “‘Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri Sakarya Ilinde Bir Arastirma’’ adl
tez caligmasinda insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin igletme performansini etkiledigi
alanlarin incelemesi itibariyle benzesmektedir. Ayrica, Oztiick (2008b) ‘‘Insan
Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri ile Performans Degerlendirilmesi Arasmdaki Iliskinin
Incelenmesi’’ adl1 doktora tez ¢alismasinda insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanin ile
sadece performans degerlendirilmesi arasindaki iligkiyi incelemistir. Gorildigi gibi,
arastirmanin konusu sik calisilan konulardan degildir. Bu sebepten 6tiirii, bahsedilen
ama¢ dogrultusunda yapilan uygulamada elde edilen sonuglar bundan sonraki

calismalara kaynaklik edebilecegi ve literatiire katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

2. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Calismanin ikinci kisimda insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1
departman1 {izerindeki etkisi insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 bazinda incelenerek
ayrintili bir sekilde ele almmusti. Literatiirde isletmelerin IKBS’den tiim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda yararlanarak insan kaynaklar1 yoneticilerinin is yiikiinii
hafiflettigi, zaman kazandirdigi, karar almada katki sagladigi gibi faydalarmin
bulundugu yer almaktadir. Bu ifadeler, IKBS’nin IKY departmaninin performansini
arttirarak isletmenin genel performansina da katki sagladigi yoniindedir. Konuyla ilgili
literatiirdeki mevcut ifadelerden yola ¢ikilarak H1 ve H2 hipotezleri gelistirmistir. Her
iki hipotez i¢inde alt1 IKBS fonksiyonu (planlama, personel bulma ve se¢me, egitim ve
gelistirme, licret yonetimi, kariyer yonetimi ve performans yonetimi) i¢in alt hipotezler
gelistirilmis ve hangi fonksiyonlarm IKY departmani ve isletmenin genel performansi
iizerinde etkisinin oldugu yapilan bu arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda
ortaya ¢ikacaktir. Bu c¢aligmada bagimsiz degisken; bir kurumsal kaynak planlama
modiilii olarak IKBS’dir. Bagimli degiskenler ise; insan kaynaklar1 yonetimi
departmaninin performansi ile isletmenin genel performansidir. Gelistirilen hipotezler

su sekildedir:
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H1: Insan kaynaklar1 bilgi sistemi uygulamalarinin insan kaynaklar:

departmaninin performansi tizerinde anlamli pozitif etkisi vardir.

H1,: Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan planlama
fonksiyonun insan kaynaklari departmaninin performansi ilizerinde anlamli pozitif

etkisi vardir.

H1p: Insan kaynaklar bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan personel bulma
ve se¢me fonksiyonun insan kaynaklari departmaninin performansi iizerinde anlaml

pozitif etkisi vardir.

H1: Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan egitim ve
gelistirme fonksiyonun insan kaynaklar1 departmaninin performansi tizerinde anlamh

pozitif etkisi vardir.

H1ls  Insan kaynaklar bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan {icret yonetimi
fonksiyonun insan kaynaklari departmaninin performansi ilizerinde anlamli pozitif

etkisi vardir.

Hle: Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan kariyer
yonetimi fonksiyonun insan kaynaklar1i departmanmin performansi iizerinde anlamli

pozitif etkisi vardir.

H1ly  Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan performans
yonetimi fonksiyonun insan kaynaklari departmanmin performansi iizerinde anlamli

pozitif etkisi vardir.

H2: Insan kaynaklar1 bilgi sistemi uygulamalarinin isletmenin genel

performansi tizerinde anlamli pozitif etkisi vardir.

H2,: Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan planlama

fonksiyonun igletmenin genel performansi iizerinde anlamli pozitif etkisi vardir.

H2,: Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan personel bulma
ve se¢me fonksiyonun isletmenin genel performansi iizerinde anlaml pozitif etkisi

vardrr.

H2.;: Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan egitim ve
gelistirme fonksiyonun isletmenin genel performans: iizerinde anlamli pozitif etkisi

vardrr.
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H24: Insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan iicret ydnetimi

fonksiyonun isletmenin genel performansi tizerinde anlamli pozitif etkisi vardir.

H2.: Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan kariyer
yonetimi fonksiyonun isletmenin genel performansi iizerinde anlamli pozitif etkisi

vardir.

H2¢: Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan performans

yonetimi fonksiyonun isletmenin genel performansi iizerinde anlamli pozitif vardir.

H3: Insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlarinin etkisi isletmelerin

faaliyet yillarina gore anlamh farkliliklar gostermektedir.

H4: Insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlarinin etkisi isletmelerin

sistemleri kullanim siirelerine gore anlamli bir farkliliklar gostermektedir.

3. ANKETIN TASARIMI

Anket formu EK 1’de gorildigi gibi dort bolimden olusmaktadir. Birinci
kisimda ilk yedi soru orneklem grubunun demografik ozelliklerini belirlemeye
yoneliktir. Burada demografik 6zellikler olarak; sektor, faaliyet siiresi, calisan sayisi,
anketi dolduran deneklerin unvanlari, IK bdliimiiniin bagl oldugu iist pozisyon, IKBS
ile beraber kullanmis olduklar: diger modiiller ve IKBS’yi kullanma siireleri olarak
belirlenmistir. Burada faaliyet siiresi ve IKBS’yi kullanma siirelerinin yer almasinin
nedeni, isletmelerin bu &zellikleri dogrultusunda IKBS fonksiyonlarmin farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemektir. Son alt1 soru ise, IKBS’yi tercih eden isletmelerin
kullanma amaglarini onem derecelerini belirlemeye yoneliktir. Burada yer alan sorular,
Baymndir (2007)’m 5°1i Likert olcegine gore (1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4:
Yiiksek, 5:Cok Yiiksek) hazirlamis oldugu dlgekten faydalanilarak olusturulmustur.

Ikinci kisim isletmelerin kullanmakta olduklar1 insan kaynaklar bilgi sistemleri
fonksiyonlarmna (planlama, personel bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, tcret
yonetimi, kariyer yonetimi ve performans yOnetimi) yonelik 30 tane sorudan
olugsmaktadir. Yapilan literatiir taramas1 neticesinde konuyla ilgili herhangi bir 6lgekle
karsilasilmamustir. Byars ve Rue (1991), Cascio (1992), Ceriello ve Freeman (1992),
Davis ve Olson (1985), Giimiistekin (1998), Ivancevich ve Glueck (1989), Mathis ve
Jackson (1997), O’Brien (1997), Walker (1982), Uyargil (1994) ve Kaynak vd. (1998)
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tarafindan yazilan kitaplarin konuyla ilgili kisimlarda yer alan ifadelerden yola
cikilarak Olgek gelistirilmistir. Yargilarin degerlendirilmesinde 5°1i Likert Olgegi
kullanilmigtir.  Anket formunda yargilar “‘1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Fikrim Yok, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum’’ seklindedir.
Sorularin 6 tanesi (1-6 nolu sorular) planlama fonksiyonuna yonelik, 6 tanesi (7-12
nolu sorular) personel bulma ve se¢me fonksiyonuna yonelik, 4 tanesi (13-16 nolu
sorular) egitim ve gelistirme fonksiyonuna yonelik, 5 tanesi (17-21 nolu sorular) ticret
yonetimi fonksiyonuna yonelik, 5 tanesi (22-26 nolu sorular) kariyer yonetimi
fonksiyonuna yonelik ve 4 tanesi (27-30 nolu sorular) de performans ydnetimi

fonksiyonuna yoneliktir.

Ucgiincii kisimda, isletmelerin IK departmanlarinin performanslarini dlgmeye
yonelik 22 tane soru yer almaktadir. Bu kisimda yer alan sorular; Aydinli (2001), Bay
(2007), Cetin (2008), Erkog (2009), Isik (1993), Kanten (2008) ve Tokmak (2008)

tarafindan gelistirilen 6l¢ekler temel alinarak olusturulmustur.

Dérdiincii kisimda ise; IKBS’yi kullanan isletmelerin isletme performanslarmi
Olcmeye dayali, 5’li Likert dlgegine gore (1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek,
5:Cok Yiiksek) hazirlanmis 10 adet soru yer almaktadir. Bu sorularin 5 tanesi finansal
performansi 6l¢mek i¢in olusturulan sorulardan (1.,2.,3.,5. ve 7. sorular), 5 tanesi de
finansal olmayan performansi 6l¢gmek i¢in olusturulan sorulardan (4., 6., 8., 9. ve 10.

sorular) olugsmaktadir.

4. ARASTIRMANIN ORNEKLEM SECIMIi VE VERILERIN TOPLANMASI

Bu arastirmanm evrenini; Istanbul ilinde kurumsal kaynak planlamasi yazilim
sektoriinde faaliyet gosteren Uyumsoft isletmesinin Tiirkiye genelinde insan
kaynaklar1 modiiliinii kullanan 164 miisterisi olusturmaktadir. Fakat modiilii kullanan
isletmelerin farkli cografi bolgelerde olmasinda dolayr ulagim ve maliyet acgisindan
degerlendirilmis ve arastrmanin Orneklemi Istanbul ili ile smirlandirilmistir.
Uyumsoft’un tarafimiza vermis oldugu miisteri listesi dogrultusunda yapilan inceleme
sonucu modiilii kullanan 90 isletmenin Istanbul’da oldugu tespit edilmistir.
Isletmelerle yapilan goriismeler neticesinde 37 isletme insan kaynaklar1 modiiliinii tam
tesekkiillii kullanmadiklarmi ya da insan kaynaklar1 departmanmnin olmadigmi

belirterek goriismeyi reddetmislerdir. Bu nedenle geriye kalan 53 isletme bu
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arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir. Gelistirilen anketler bu 53 isletmeye PRP
Arastirma ve Danismanlik isletmesinin anketorleri tarafindan 21.02.2012 tarihinde
ulastirilmigtir. Yaklasik 10 gilinliik bir siire igerisinde bu 53 isletmeden geri doniisiim

almmustir.

5. ARASTIRMANIN KISITLARI

Bu arastirmaya 0Ozgii bazi kisitlardan sdz etmek miimkiindiir. Oncelikle
arastirmada verileri elde etmek i¢in anketin tasarim kisminda bahsedilen kaynaklar
dogrultusunda anket formu olusturulmustur. Her arastirmada oldugu gibi bu
arastirmada da anketin kapsami, Ol¢iimii ve cevaplama hatalar1 s6z konusu olabilir.
Diger bir kisit ise; zaman maliyet ve ulasilabilirlik kisitlari nedeniyle arastirmanin tek
bir tedarik¢i isletmenin Istanbul ilindeki IKBS’yi kullanan 53 miisterisi iizerinde
yapilmis olmasidir. Bu nedenden dolayr arastirmanin sonuglarma yonelik birtakim

genellemeler yapmay1 engellemektedir.

6. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada elde edilen veriler sosyal bilimlerde kullanilan istatistik paket
programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma verilerinin analizinde; betimsel
analiz olarak frekans analizi, parametrik analiz olarak bagimsiz 6rneklem T-testi ve
iligkileri incelemeye yonelik olarak Regresyon ve Korelasyon analiz teknikleri

kullanilmustir.

7. ARASTIRMANIN BULGULARI
7.1. ANKET FORMUNUN GUVENILIRLIK ANALIZi

Arastrmada IKBS fonksiyonlarina, IKY departmanm performansma ve
isletmenin genel performansima yonelik olmak iizere 3 dlgek kullamlmaktadir. IKBS
fonksiyonu 6lgegi 6 tane IKBS alt fonksiyondan (planlama, personel bulma ve segme,
egitim ve gelistirme, licret yonetimi, kariyer ydnetimi ve performans yonetimi),
isletmenin genel performansi ise; finansal degerler ve finansal olmayan degerler olmak
iizere 2 tane alt fonksiyondan olusmaktadwr. Bal (2001:133) giivenilirligi; ‘‘Bir

aragtirmada kullanilan veri toplama tekniklerinin, ayni konuda bir baska zaman ve

69



mekanda yapilan bir diger arastrmada ayni ya da benzer sonuglari vermesidir.”’

seklinde tanimlamistir. Giivenirlik, alfa katsayisi ile ifade edilir ve 0 ile 1 arasinda

degerleri alir. Alfa katsayismin bulunabilecegi araliklar ve Olgegin durumu su

sekildedir: “‘0,00-0,40: olcek giivenilir degildir, 0,40-0,60: 6lgek diisiik giivenilir,

0,60-0,80: olgek oldukea giivenilir, 0,80-1,00:0l¢ek yiiksek derecede giivenilir.”
(Akgiil ve Cevik, 2003: 234-236).

IKBS’nin genel ve alt fonksiyonlarma ydnelik &lgegin giivenilirlik analizi

Tablo 6’de goriilmektedir. Insan kaynaklar1 modiiliine yonelik yapilan analiz

sonucunda genel giivenilirlik 0,960 olarak ¢ok yiiksek derecede ¢ikmistir.

Tablo 6: /KBS Olgegi Giivenilirliligi

Alfa Soru

Fonksiyonlar Katsayis1 | Sayisi
Planlama 0,741 6
Personel Bulma ve Se¢me | 0,851 6
Egitim ve Gelistirme 0,840 4
Ucret Yonetimi 0,909 5
Kariyer Yonetimi 0,906 5
Performans Yonetimi 0,947 4
Genel 0,960 30

IKY departmanmnin performans 6lgeginin giivenirlik analizi Tablo

gorildiigi iizere 0,932 olarak ¢ok yiiksek derecede giivenilir ¢ikmistir.

Tablo 7: IKY Departman: Performans Olgeginin Giivenilirligi

Alfa |Soru
Katsayisi | Sayisi

0,932 22
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Isletme performansi dlgeginin giivenilirlik analizi Tablo 8’da goriilmektedir.
Isletme genel performansma ydnelik yapilan analiz sonucunda 0,868 olarak cok

yiiksek derecede ¢ikmistir.

Tablo 8: Isletme Performans Olceginin Giivenilirligi

Alfa Soru

Katsayisi | Sayisi
Finansal Performans 0,848 5
Finansal Olmayan Performans 0,739 5
Genel 0,868 10

7.2. ORNEKLEM GRUBUNUN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE AiT
BULGULAR

Aragtrmamizin  6rneklem grubunu olusturan 53 isletmenin demografik
Ozelliklerine ait istatistiki sonuglar asagida Tablo 9’da yer almaktadir. Arastirmada yer
alan isletmelerin yaklasik %531 20 yili askin siiredir faaliyet gosterirken, yaklasik
%47’si 20 yildan az bir siirede faaliyet gostermektedir. Ulkemizde, 50 ve daha az
caligana sahip isletmeler kiigik Olgekli isletme, 50 ile 250 arasi calisana sahip
isletmeler orta biiylikliikte isletme, 250 ve lizeri ¢alisana sahip isletmeler ise biiyiik
olcekli isletme olarak kabul edilmektedir®. Buna gore; arastirmaya katilan igletmelerin
yaklasik; %38’inin biiyiik 6l¢ekli isletmelerden, %47 sinin orta diizeyde isletmelerden
ve %I16’smin da kiiciik Olgekli isletmelerden olustugu goriilmektedir. Arastirma
anketini dolduran deneklerin yaklasik; %60°1 insan kaynaklar1 miidiirii, yaklagik %9’u
insan kaynaklar1 sefi, %15°1 insan kaynaklar1 sorumlusu, %13’li insan kaynaklar1
yardimcist ve %2’si de idari ve personel miidiirii unvanini tagimaktadir. Denekler
calistiklar: isletmede IK departmanm bagl oldugu iist pozisyon olarak yaklasik;
%353’ genel miidiir, %6’s1 yonetim kurulu, % 23’1 genel miidiirliik ve %19’u da mali
ve idari isler oldugunu belirtmistir. Isletmelerin yaklasik; %6°s1 0-1 yil aras1, %2171 1-
3 yil arasi, %34°1 3-5 yil arasi, %28’1 5-10 yil aras1 ve %11°1 de 10 yil1 askin siiredir

insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini kullanmaktadir.

¥ Resmi Gazete 18.11.2006 tarih ve 997 sayili KOBI tanimi Yonetmeligi
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Tablo 9: Isletmelere Ait Ozellikler

Faaliyet Siiresi Frekans Yiizde (%)
1-5yl 1 1,9
6-10 y1l 6 11,3
11-15 yil 9 17,00
16-20 il 9 17,00
20 + 28 52,8
Calisan Sayisi Frekans Yiizde (%)
0-50 kisi 8 15,1
51-100 kisi 6 11,3
101-250 kisi 19 35,9
250 + 20 37,7
Unvan Frekans Yiizde (%)
insan Kaynaklar1 Miidiirii 32 60,4
Insan Kaynaklar1 Sefi 5 9,4
insan Kaynaklar1 Sorumlusu 8 15,1
insan Kaynaklar1 Yardimeisi 7 13,2
Idari Isler ve Personel Miidiirii 1 1,9
Ust Pozisyon Frekans Yiizde (%)
Genel Mudir 28 52,8
Yonetim Kurulu 3 5,7
Genel Mudirlik 12 22,6
Mali Ve Idari Isler 10 18,9
Kullanma Siiresi Frekans Yiizde (%)
0-1 Y1l 3 5,7
1-3 Yil 11 20,7
3-5Y1 18 34,0
5-10 Y1l 15 28,3
10+ Y1l 6 11,3

Orneklem grubunun sektorlere gére dagilimi Tablo 10°da goriilmektedir.
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Tablo 10: Orneklem Grubunun Sektérlere Gore Dagilimi

Sektir Frekans | Yiizde (%)
Enerji 3 5,7
Gida 4 7,5
Tekstil 4 7,5
Madeni Egya 5 9,4
Plastik 6 11,3
Kagit-Matbaa 6 11,3
Insaat 8 15,1
Elektrik-Elektronik 8 15,1
Diger 9 17,0
Toplam 53 100

Tablo 11°de isletmelerin insan kaynaklar1 modiili yaninda diger
departmanlarda kullanilan modiiller goriilmektedir. Tablo incelendiginde; isletmelerin
yaklasik; %13 linlin sadece insan kaynaklar1 modiiliinii kullandig1 ve %87 sinin de
insan kaynaklar1t modiiliiniin yaninda farkli modiiller kullandig1 goriilmektedir.
Isletmeler insan kaynaklar1 modiiliiniin yaninda en fazla kullandig1 modiiller sirasiyla;
finans ve muhasebe modiilii, satin alma modiilii, liretim, satis ve dagitim ve diger
modiillerdir. Goriildiigii gibi, isletmeler kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini paket
halinde degil de ihtiya¢ duyduklar1 departmanlarda tercih etmektedir. Buradaki etmen
yukarida Tablo 10’da goriildigli gibi isletmelerin farkli sektdrde olmasindan
kaynaklandig1 soylenebilir.
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Tablo 11: Kullanilan Modiiller

Frekans| Yiizde
KULLANILAN MODULLER (%)
1. insan Kaynaklar 7 13,2
2. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe 7 13,2
3. Insan Kaynaklari- Uretim - Finans ve Muhasebe 6 11,3
4. Insan Kaynaklar - Finans ve Muhasebe - Satis ve Dagitim 1 1,9
5. Insan Kaynaklari - Finans ve Muhasebe - Satin Alma 1 1,9
6. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Uretim - Satis ve Dagitim |1 1,9
7. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Satis ve Dagitim . .
Satin Alma '
8. Insan Kaynaklar1 - Satis ve Dagitim - Satin Alma - Malzeme 1 1,9
9. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Satm Alma - Malzeme 1 1,9
10. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Satin Alma - Uretim 3 7
Satig ve Dagitim ’
11. Insan Kaynaklari - Finans ve Muhasebe - Uretim - Satis ve Dagitim . Lo
Stok ve Lojistik '
12. Insan Kaynaklari - Finans ve Muhasebe — Malzeme- Satin Alma- 1 19
Uretim '
13. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Malzeme - Satin Alma 3 57
Satis ve Dagitim '
14. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Satin Alma - Ar-Ge 1 1,9
15. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Satmn Alma - Uretim " 208
Satis ve Dagitim - Malzeme '
16. Insan Kaynaklar1 - Finans ve Muhasebe - Satm Alma - Uretim ) 2
Satis ve Dagitim - Malzeme - Stok ve Lojistik '
17. insan Kaynaklari - Finans ve Muhasebe - Satin Alma - Uretim 1 L9
Satis ve Dagitim — Malzeme - Kalite Kontrol '
18. insan Kaynaklari - Finans ve Muhasebe - Satin Alma - Uretim 1 L9
Satis ve Dagitim - Malzeme - Kalite Kontrol - Bakim ,
Toplam 53 100
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Isletmelerin insan kaynaklari bilgi sistemlerini kullanim amaglarinm &nem

derecesini belirlemeye yonelik sorulan sorulara verilen cevaplarin verileri Tablo 12°de

goriilmektedir. Tablo 12 incelendiginde; ‘‘Insan kaynaklar1 departmanin verimliligi

arttirmak’” amacimnin ortalamasmin en yiiksek, ‘Insan kaynaklar1 ile ilgili faaliyetleri

veri tabaninda toplamak/birlestirmek’ amacinin ortalamasinin en digiik oldugu

goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonug gostermektedir ki; isletmelerin IKBS’yi kullanma

amaglarinda 1K departmanm verimliligini artirmak daha dncelikli amagtir. Ifadelerin

degerleri incelendiginde aralarinda ¢ok yiiksek bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.

Buradan hareketle sonuclarin konuyla ilgili literatiirde yer alan goriisleri destekledigi

sOylenebilir.

Tablo 12: IKBS nin Kullanim Amaclar

1 2 3 4 5
iKBS’nin Kullanim Amaglar Oort. |S.S.|% |% |% |[% |%
insan kaynaklart ile ilgili faaliyetleri veri tabaninda 3,70 11,03 |57 |94 |94 |60,4 |151
toplamak/birlestirmek
insan kaynaklart ile ilgili faaliyetleri kolaylastirmak 4,11 (0,70 |0 1,9 |[13,2 |56,6 |28,3
insan kaynaklart ile ilgili faaliyetlerin yiiriitiilmesi i¢in | 4,02 |0,97 {3,8 [3,8 |11,3 |49,1 |32,1
gereken zamandan tasarruf saglamak
Insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisanlarin is yikini | 3,96 |0,76 {19 [1,9 |13,2 |64,2 |13,9
azaltmak
Insan kaynaklar1 departmaninda calisanlarin kagit 409 (0,69 |19 |0 75 |67,9 22,6
iistiinde yapacaklar1 yanligliklar1 azaltmak
Insan kaynaklar1 departmanin verimliligini arttirmak 4321061 |0 19 |19 |585 37,7
Genel 4 1

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek
7.3. DEGISKENLERLE ILGILI BULGULAR
7.3.1. IKBS Fonksiyonlarina iliskin Tanimlayic Istatistikler
Aragtrmaya  katillan isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri

fonksiyonlarmna iligkin ortalamalari, standart sapmalar1 ve yiizdelik dagilimlarina yer
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verilmistir. Tablo 13°te planlama fonksiyonuna iliskin tanimlayici istatistikler
incelendiginde; 3,75 en yiiksek ortalamayla isletmelerin yaklasik %72’si sistem
sayesinde insan kaynaklar1 planlamas siirecinde harcanan zamani azalttigini ve 3,30
en diisik ortalamayla %51°i sistemden bos pozisyonlar icin gerekli olan personel
ihtiyacinin belirlenmesinde faydalandiklarini ifade etmistir. Elde edilen veriler
neticesinde, isletmelerin bos pozisyonlar icin personel ihtiyacini karsilanmasinda
baska kaynaklara basvurdugu, IKBS’den yararlanmadiklar1 goriilmektedir. Ancak
ortalamalar incelendiginde birbirine yakin olduklari yani birbiriyle iliskili olduklar

goriilmektedir.

Tablo 13: Planlama Fonksiyonuna Iliskin Tanimlayici Istatistik

PLANLAMA Oort. |S.S.|% |% |% |[% |%

1. Sistem sayesinde hizli ve dogru bir sekilde elde edilen 19 |11,3 15,1 |52,8 |18,9
personele ait bilgilerden "insan kaynaklar1 planlamasi | 3,75 | 0,96
daha etkili yapilmaktadir (Or: terfi).

2. Sistem gelecekte ihtiya¢ duyulan personelin tahmin 19 |20,8 (20,8 39,6 |17,0
. . N 3,49 11,07

edilmesine katki saglamaktadir.

3. Sistem isletmenin hem stratejik ve hem de taktik 347 | 0.87 0 17,0 126,4 |49,1 | 7,5

planlarmin gerceklestirilmesine katki saglamaktadir. ' '

4. Sistem sayesinde insan kaynaklar1 planlamasi 398 | 0.80 19 |57 |38 |698 |18,9

siirecinde harcanan zaman azalmaktadir. ! !

5. Sistemde bos pozisyonlar igin gerekli olan personel 19 (20,8 |26,4 |47,2 |3,8

o S 3,30 10,91

ihtiyaci belirlenir.

6. Sistemde biitiin personelin isiyle ilgili ilgi, yetenek ve 357 | 0.88 0 15,1 (24,5 |49,1 |11,3

becerileri hakkinda envanter olusturulmasi saglanir.

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

Tablo 14’de personel bulma ve se¢me fonksiyonuna iliskin tanimlayici
istatistikler yer almaktadir. Tablo 14 incelendiginde; isletmelerin yaklasik %581
sistemin personel bulma ve se¢gme siirecinde zaman kazandirdigini, %47°si ise
sistemin personel ihtiyact i¢in hangi kaynaklarin ne zaman ve ne sekilde
saglanabilecegi konusunda yardimci oldugunu belirtmistir. Calismanin literatiir

taramas1 kisminda s6z konusu sistemlerin tiim islemlerde zaman kazandirdig:
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ifadelerine yer verilmisti. Yukarida planlama fonksiyonunda oldugu gibi personel
bulma ve se¢me fonksiyonunda da zaman faktorii 6ne ¢ikmistir. Goriildiigii gibi, elde
edilen sonug literatiirii desteklemektedir. Ulasilan bir diger sonug ise, Sistemden
personel ihtiyacinin karsilanmasinda hangi kaynaklardan, ne zaman ve ne sekilde
saglanabilecegi konusunda yeteri kadar yararlanilmadigidir. Planlama fonksiyonunda
oldugu gibi personel bulma ve se¢me fonksiyonunda da personel ihtiyacinin
karsilanmasiyla ilgili ortalama en diisiik ¢ikmustir. Buradan hareketle, isletmelerin
personel ihtiyacinin karsilanmasi konusunda IKBS’den faydalanmay: tercih

etmedikleri, bu konuda farkl alternatiflere basvurdugu yorumu yapilabilir.

Tablo 14: Personel Bulma ve Se¢me Fonksiyonuna Iliskin Tamimlayici Istatistik

PERSONEL BULMA ve SECME 1 2 3 4 5

Ort. S.S.

% % (% |% |%

7. Sistemde bos pozisyonlar i¢in uygun aday havuzu 57 130,2|15,1 (37,7 |11,3
olusturulmaktadir. 3,19 1,16
8. Personel ihtiyaci i¢in hangi kaynaklarin ne zaman 5,7 28,3118,9 139,6 | 7,5
ve ne sekilde saglanabilecegi konusunda yardime1 3,15 1,10
olmaktadir.

9. Sistem dogru iste dogru isgiicliniin kullanimin1 7,5 22,6(18,9 |143,4 |75

saglanmaktadir. 321 1,12

10. Sistem isletmeye kalifiyeli personel 1,9 (30,2245 (358 (7,5

kazandirilmasia katki yapmaktadir 3,17 101

11. Sistem isletmeye personel bulma ve se¢gme 345 108 1,9 24,5|15,1 | 43,3 | 15,1
siirecinde zaman kazandirmaktadir. ! !

12. Sistemde biitiin pozisyonlar i¢in personelin sahip 0 245(32,1 |134,0 |94
olmasi gereken bilgi, beceri, is gerekleri 328 095

tanimlanmaktadir. ' '

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

Tablo 15°de egitim ve gelistirme fonksiyonuna ilisin tanimlayic istatistiklere
yer verilmistir. Tablo 15 incelendiginde; 3,53 en yiiksek ortalamayla isletmelerin
yaklasik %62’s1 personelin ihtiyaglaria yonelik egitim aldiklarini ifade etmistir. Diger
taraftan 3,30 en diisiik ortalamayla isletmelerin yaklasik %53’{iniin sistemden hem

bireysel hem de oOrgiitsel egitim ihtiyaglari1 belirlemek icin kullandiklar:
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goriilmektedir. Tiim ortalamalar incelendiginde ise aralarindaki farkin ¢ok yiiksek
olmadig1 goriilmektedir. Isletmelerin yaklasik %59’u egitim planlarinm sistemde
hazirlandigimi ve takip edildigini, % 63°i sistemin personelin ihtiyaglarina yonelik
egitim almalarinda katki sagladigmi, %51°1 sistemde egitim ve gelistirme
calismalarinin personele ne derece katki sagladiginin tespitinin yapildigint ve %53’
ise sistemden personelin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi konusunda faydalanildigini

ifade etmistir.

Tablo 15: Egitim ve Gelistirme Fonksiyonuna [liskin Tamimlayici Istatistik

EGIiTiM ve GELIiSTIRME 1 |2 3 4 5
Ort. |S.S.

% |% |% |% |%

13. Sistemde egitim planlar1 tim c¢alisanlar i¢in|3,43 [1,07 |19 [24,5 |151 |453 |13,2
hazirlanmakta ve takip edilmektedir.

14.Personelin ihtiyaglarma yonelik egitim almalar1 | 3,53 [ 0,95 |0 20,8 (17,0 |50,9 |11,3
saglanir.

15. Egitim ve gelistirme ¢aligmalari sonucunda, personele

ne derecede katki sagladiginin tespiti yapilmaktadir. 336 |1,00 |38 [17,0 (283 |415 |94

16. Sistem hem bireysel hem de Orgiitsel egitim|330 (1,01 |19 |26,4 |18,9 (453 |75
ihtiyaglarin belirlemek igin kullanilmaktadir.

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

Tablo 16’da {icret yonetimi fonksiyonuna iliskin tanimlayic1 istatistikler yer
almaktadir. Tablo 16 incelendiginde; isletmelerin yaklasik %74’t sistem sayesinde
personele yapilan maddi yardimlarim finansal acidan ydOnetilmesinin yaninda
denetimininde sagladigini, %40°1 ise sistemden personelin yeni donem iicretlerinin
belirlenmesinde yararlandiklarini ifade etmistir. Buna gore; iicret yonetimiyle ilgili
olarak sistemin personel ticretlerinin belirlenmesinden daha ziyade bagka amaglar i¢in

tercih edildigi anlasilmaktadir.
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Tablo 16: Ucret Yonetimi Fonksiyonuna liskin Tanimlayict Istatistik

UCRET YONETIMi 1 2 3 4 5
Ort. |S.S.

% |% (% |% |%

17. Sistemden personelin yeni dénem iicretlerinin 3,06 1,18 |5,7 |35,8 18,9 (26,4 |13,2
belirlenmesinde yararlanilmaktadir.

18. Sistem sayesinde tlicret miktarinin belirlenmesinde 3,30 1,15 57 1245 (17,0 139,6 | 13,2
gerekli olan rakamsal analiz ve ¢aligsmalar daha kisa
stirede ve dogru bir sekilde yapilmasini saglar.

19. Isletme ici iicret arastirmalar1 uygun pozisyona ve 3,23 |1,07 |27 |208 |283 358 |94
zamana gore yapilarak daha dogru iicret politikalar1
tespit edilmektedir

20. Diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 bilgilerden 19 |18,9 (30,2 |37,7 |11,3
yararlanilarak biitlin boliimlere gore iicret tip ile 3,38 10,99
oranlarini gdsteren is siniflandirmalari
yapilabilmektedir.

21. Sistem sayesinde personele yapilan maddi 19 (94 (151 (62,3 |11,3
yardimlarin finansal a¢idan yonetilmesinin yaninda 372 1086
denetimi de saglanmaktadir. ’ ’

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

Tablo 17’de deneklerin kariyer yonetimi fonksiyonuna iligkin tanimlayici
istatistikleri yer almaktadir. Tablo 17 incelendiginde; isletmelerin %534 3,34
ortalamayla sistemin terfi listeleri hazirlamada ve bu listeleri daha kolay takip etmede
isletmeye zaman kazandirdigini belirtmistir. Diger taraftan isletmelerin %28’i 2,79
ortalamayla sistemde kariyer degerlendirme testlerinin yapildigini ifade etmistir.
Goriildigti  gibi, sistemde c¢alisanlarin  kariyer testlerinin  hazirlanmasinda
faydalanilmamaktadir. Burada iki olasilik s6z konusudur; biri isletmelerin ¢alisanlar
iizerinde kariyer testi yapmiyor olmalar1 digeri de sistemin s6z konusu igsleme cevap
vermiyor olmasidir. Planlama ve personel bulma ve se¢me fonksiyonunda oldugu gibi,
kariyer fonksiyonunda da sistemin zaman faktorii konusunda daha fazla katki sagladigi

goriisti hakimdir.
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Tablo 17: Kariyer Yonetimi Fonksiyonuna Iliskin Tammlayic Istatistik

KARIYER YONETIMi 1 2 3 | 4|5
Ort. | S.S.

% | % | % | % | %
22. Sistem, terfi listeleri hazirlamada ve bu listeleri 3341 10 | 3,8 [{18,9|245|453| 75
daha kolay takip etmede isletmeye zaman
kazandirmaktadir.
23. Sistem personelin kariyer hedefleri ve bu hedefleri | 3,08 | 1,00 | 5,7 | 24,5| 30,2 | 35,8 | 3,8
gergeklestirmede onceliklerin neler oldugu konusunda
kararlarinda alinmasinda yardimei olmaktadir.
24. Sistem kariyer yonetimi siirecinde kararlarin 3,09(101| 5,7 |245|28,3|37,7| 3,8
alinmasmda yardimer olarak personelin
gelistirilmesinde katkida bulunmaktadir.
25. Sistemde kariyer degerlendirme testleri 2,791103| 75 |37,7|264|245| 3,8
diizenlenmektedir.
26. Sistemde personelin kariyer test sonuglari 3,091,022 | 3,8 [30,2|245|358] 57

degerlendirerek personelin potansiyeli ve gelisimi
hakkinda fikir olusturulur.

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

Tablo 18’de performans yonetimi fonksiyonuna iligkin tanimlayici istatistikler

yer almaktadir. Performans yonetimi fonksiyonuna ait ortalamalar incelendiginde;

isletmelerin sistemden performans degerlendirme sonuglar1 dogrultusunda personele

yonelik dogru kararlar almmasi konusunda destek sagladigi goriisiine daha fazla

katildiklar1 goriilmektedir. Buradan IKBS’den isletmelerin performans yonetimiyle

ilgili kararlarin alinmasinda katki sagladigi soylenebilir. Fakat sistemin personelin

performans yeterliligi 6l¢iilerek egitim ihtiyaclar: tespitinde katki sagladigi goriisii bu

goriisli desteklememektedir. Buradan igletmelerin sistemde performans fonksiyonunda

egitim ihtiyaclarinin tespitlerinin yapilmasinda daha az katki sagladig1 ya da sistemde

yapilmadigimi gostermektedir.
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Tablo 18: Performans Yonetimi Fonksiyonuna Iliskin Tammlayic Istatistik

PERFORMANS YONETIMi 1 2 3 4 5
Ort. |S.S.

% (% |% |% |%

27. Sistemde personelin donem igerisinde is gereklerinin | 3,23 (0,91 {19 |189 415 30,2 |75
ne kadarin1 yerine getirdigi tespit edilir.

28. Sistemde personelin performans yeterliligi dl¢iilerek 3,8 |26,4 128,33 (34,0 |75
O Lo : 3,15 1,03
egitim ihtiyaglari tespit edilmektedir.

29. Sistemde personele ait tiim dénemlere ait performans 3,30 | 1,03 3,8 20,8 |26,4 39,6 |9,4
sonuglar1 goriilmekte ve karsilastirma yapilarak
personelin performansiyla ilgili bilgi edinilmektedir.

30.Sistemde elde edilen performans degerlendirme 3,8 17,0 |26,4 43,4 |9,4
- Lo g 3,38 1,00

sonuglar1 dogrultusunda personele yonelik dogru kararlar

alinmaktadir.

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

Tablo 19°da arastirmaya katilan isletmelerin IKBS fonksiyonlarna iliskin
tanimlayict istatistikler yer almaktadir. Tablo incelendiginde, en yiiksek ortalamaya
sahip IKBS fonksiyonunun 3,59 ortalama ve 0,61 standart sapma ile planlama
fonksiyonu; en diisiik ortalamanmn ise 3,08 ortalama ve 0,86 standart sapma ile kariyer
yonetimi fonksiyonunun sahip oldugunu goriilmektedir. Elde edilen bu veriler
neticesinde, isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden en az kariyer yonetimi
fonksiyonundan yararlandiklari, en fazla planlama fonksiyonundan yararlandiklari
yorumu yapilabilir. Diger yandan, egitim ve gelistirme fonksiyonu ile iicret yonetimi
fonksiyonunun, personel bulma ve se¢gme ile performans yonetimi fonksiyonunun
ortalamalarinin birbirine daha yakin olduklar1 soylenebilir. Genel ortalamanin 5 degeri
iizerinden 3,33 degerinde olmasi isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri

fonksiyonlarindan yeteri kadar yararlanamadigini gostermektedir.
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Tablo 19: IKBS Fonksiyonlarina Iliskin Tammlayici Istatistik

IKBS Fonksiyonlar1

Ort. |S.S.
Planlama 3,59 0,61
Personel Bulma ve Se¢cme 3,24 0,81
Egitim ve Gelistirme 3,41 10,83
Ucret Yonetimi 3,34 0,91
Kariyer Yonetimi 3,08 | 0,86
Performans Yonetimi 3,26 0,92
Genel 3,33 /0,69

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek

7.3.2. IKY Departmam Performansina iliskin Tanimlayic Istatistikler

Tablo 20’de IKY departmanmm performansma iliskin tanimlayici istatistikler
yer almaktadir. Arastrma anketini dolduran deneklere IKY departmaninmn
performansma iligkin 22 tane soru yoneltilmistir. Tablo 20 incelendiginde;
“Calisanlarin  kariyer  hedeflerine  ulasabilmeleri i¢cin  kariyer  haritalari
cikarilmaktadir.”, “‘Isletmemizde her galisanin bircok kariyer secenegi vardir.”” ve
““Calisanlarin kendilerini daha iyi tanimalari, becerilerinin ve eksik yonlerinin neler
oldugunu anlamalar1 i¢in beceri, kisilik vb. testler diizenlenmektedir.’’disindaki
ortalamalarin 3 degerinin iistiinde yiiksege yakin olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin yaklasik %25°i ¢aliganlarin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin kariyer
haritalar1 ¢ikarildigmi, % 32’si her calisanin bir¢ok kariyer secenegi oldugunu ve
%38’1 de ¢alisanlarin kendilerini daha iyi tanimalari, becerilerinin ve eksik yonlerinin

neler oldugunu anlamalar1 i¢in beceri, kisilik vb. testler diizenlendigini ifade etmistir.

Diger taraftan 3,98 en yiiksek ortalamayla isletmelerin yaklagik %77’si ise alim
Kriterlerinin kesin ve ¢ok net oldugunu belirtmistir. Buradan hareketle, isletmelerin

kurumsal bir yapiya sahip oldugu ve kati prosedirleri uyguladiklar1 yorumu
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yapilabilir. Deginilmesi gereken bir diger nokta ise; isletmelerin yaklasik %83’ hem

isletmenin stratejik planlama galismalarini yiirliten grubun igerisinde hem de isletme

icerisinde farkli birim temsilcilerinin katilimi ile kurulan gorev takimlarinda insan

kaynaklar1 departmanindan da temsilci bulundugunu ifade etmistir. Buradan hareketle,

arastirmaya katilan isletmelerin IK departmani ydneticilerinin bilgi ve goriislerine

onem verdikleri goriilmektedir. Ayrica isletmelerin yaklagik %51°1 iist yonetimin insan

kaynaklarma yapilacak her tiirlii yatirima sicak baktigini ve destekledigini ve %47’si

insan kaynaklar1 faaliyetlerine yonelik girigimleri desteklemek i¢in yeterli kaynak

ayrildigini ifade etmistir. Buna gore isletmelerin insan kaynaklarina yonelik yatirimlar

tam olarak desteklemedigi ve insan kaynaklarma yonelik ayrilan kaynaklarin yeterli

olmadig goriilmektedir.

Tablo 20: /K Departmani Performansina Iliskin Tanmimlayici Istatistik

1 2 3 4 5
iK Departmam Performansi Ort. |SS.|% |% |% |% |%
1. IK departmaninin IK alanindaki gelismeleri takip 3,70 {0,87(1,9 |94 |17,0|60,4 |11,3
edilerek uygulamaktadir.
2.iK departmani ile diger departmanlar arasindaki iletisim | 3,79 | 0,77 |0 5,7 |24,5|54,7 | 151
seviyesi yliksektir.

3. 1K uygulamalarinin isletme stratejileriyle uyum seviyesi | 3,66 [{0,88|1,9 |9,4 |20,8 |56,6 | 11,3
yiiksektir.

4. 1K uygulamalarinda bilgi teknolojilerinin kullanim 3,57 (099(19 |17,017,0|50,9 |13,2
seviyesi yliksektir.

5. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin gelismislik seviyesi 3,62 ({09019 |11,3|20,8|54,7 |11,3
yiiksektir.

6. IK biligim sistemleri uygulamalari ile; IK faaliyetleri, 326 [102|0 |28330,2 283|132
isletme i¢i politika ve prosediirlerin tiim personel tarafindan

bilinmesinde basari saglanmustir.

7. IKY bilisim sistemi sayesinde; calisanlara isletmenin 3,25 (0,96 |0 26,4 132,132,194
stratejileri hakkinda bilgilendirme yapilmaktadir.

8. Caliganlarin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin 255 (1,08(13,2|47,2|15,1|20,8 |3,8

kariyer haritalar1 ¢ikarilmaktadir.

83




Tablo 20’nin devami

9.Calisanlarin ulagmasi gereken performans diizeyleri
belirlenmekte ve bu hedefleri gergeklestirmek igin
yonlendirilmektedir.

3,08

1,04

3,8

34,0

17,0

41,5

3,8

10. Performans degerlendirme siireci ¢alisanlarin ne tiir
egitime ihtiya¢ oldugunu belirleme amaciyla
kullanilmaktadir.

3,21

1,04

1,9

32,1

17,0

41,5

7,5

11. Calisanlarin kendilerini daha iyi tanimalari,
becerilerinin ve eksik yonlerinin neler oldugunu anlamalar1
i¢in becerti, kisilik vb. testler diizenlenmektedir.

2,94

1,06

3,8

39,6

22,6

26,4

7,5

12. Isletmemizde egitim programlar1 degisen gevre
kosullarina uyum saglamak i¢in giincellenir.

3,43

1,07

28,3

15,1

41,5

15,1

13. Isletmemizin ise alim kriterleri kesin ve ¢ok nettir.

3,98

0,95

11,3

11,3

45,3

32,1

14. Isletmemiz tarafindan cahisanlar yaratici diisiince
becerilerini kazanmalar1 ve gelistirmeleri her zaman
desteklenir.

3,57

0,97

18,9

20,8

45,3

15,1

15. Isletmemizde galisanlarin yeteneklerini ve bilgilerini
gelistirmek i¢in siirekli egitim programlar diizenlenir.

3,23

1,27

7,5

32,1

57

39,6

15,1

16. Isletmemizde her calisanin birgok kariyer secenegi
vardir.

2,83

1,11

1,9

54,7

11,3

22,6

9,4

17. Isletmemizde iicretlendirme performans degerlendirme
ile iligkilendirilmektedir.

3,36

0,96

1,9

18,9

30,2

39,6

9,4

18. Isletmenin stratejik planlama ¢aligmalarini yiiriiten
grubun igerisinde insan kaynaklar1 departmanindan da
temsilci bulunur.

3,87

0,92

1,9

11,3

3,8

64,2

18,9

19. Isletme icerisinde farkli birim temsilcilerinin katilimu ile
kurulan gérev takimlarinda insan kaynaklari departmaninin
da temsilcileri bulunur.

3,91

0,84

11,3

57

64,2

18,9

20. Isletmemizde insan kaynaklar: faaliyetlerine yonelik
girisimleri desteklemek i¢in yeterli kaynak ayrilir.

3,28

1,01

1,9

24,5

26,4

37,7

9,4

21. Isletmemizde iicret ve ddiillendirme sistemi adaletli bir
bigimde yiiriitiilmektedir.

3,58

0,87

13,2

26,4

49,1

11,3

22. Ust yonetim insan kaynaklarina yapilacak her tiirlii
yatirima sicak bakmakta ve desteklemektedir.

3,36

1,02

1,9

22,6

24,5

39,6

11,3

Genel

3,41

0,64

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek
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7.3.3. isletme Performansina fliskin Tamimlayici Istatistikler

Tablo 21°de arastirmaya katilan isletmelerin isletmenin genel performansina
iliskin tanimlayict istatistikleri yer almaktadir. Arastirmaya katilan isletmelere, isletme
performanslariyla ilgili 10 tane soru yonetilmistir. Tablo 21 incelendiginde; 4,02 en
yiiksek ortalamayla isletmelerin yaklasik %81°1 isletmenin tiim performansinin yiiksek
oldugu ifade etmistir. Ortalamalar incelendiginde hepsinin de 3 degerinin istiinde
yiiksege yakin olduklar1 goriilmektedir. Isletmelerin yaklasik %79’u calisanlarm
verimliliginin, yaklasik %70’1 calisanlarin isletmeye baghligi ve sadakatinin ve
yaklagik %57’si ¢alisanlarm i tatminin yiiksek oldugunu belirtmistir. Goriildiigii gibi,
isletmelerin calisanlarin verimliligi ile isletmeye bagililik ve sadakati tatmin edici
diizeyde bulunsa da, ¢alisanlarin is tatminleri diisiik olduklar1 goriilmektedir. Ayrica,
isletmelerin yaklasik %76’s1 isletmelerinin/iiriinlerinin piyasada tutuldugunu ve

bilindigini ifade etmistir.

Tablo 21: Isletme Performansina Iliskin Tanimlayict Istatistik

1 |2 3 4 5

isletme Performansi Ort. [SS. % |[% |[% |% |%
1. Satislar hacmindeki bilyiime 3,28 [0,95 [3,8(13,2 43,4 (30,2 (9,4
2. Karlardaki biiyiime 3,08 0,90 |5,7 15,1 49,1 (26,4 |3,8
3. Isletmemizin/iiriinlerimizin piyasaca tutulmasi ve 387 076 0 5,7 |18,9 [58,5 (17,0
bilinmesi ' '
4. Rekabetci baskilara dayanma giiciimiiz 3,96 [0,73 |0 0 28,3 |47,2 |1 24,5
5. Isletmemizin pazar paymdaki biiylime 3,62 0,88 |0 75 |415 32,1 (18,9
6. En biiyiik rakibimize gore performansimiz 3,70 0,75 |0 3,8 |35,8 (47,2 |13,2
7. Tiim performans 402 10,64 |0 0 18,9 [60,4 | 20,8
8. Caliganlarin verimliligi 391 (0,71 [19 |0 18,9 [ 64,2 | 15,1
9. Calisanlarm is tatmini 366 ({083 (1919 |39,6 (41,5151
10. Calisanlarm isletmeye baglilig1 ve sadakati 3,98 0,87 |0 3,8 26,4 (37,7 1321
Genel 3,71 10,55

1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek
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7.3.4. IKBS’nin IKY Departmam ve Isletme Performansi Uzerindeki
Etkisi

IKBS fonksiyonlari ile IKY departmaninin performansi ve isletme performansi
Olceklerinin aralarindaki iliskilerin tespitini belirlemeye yonelik korelasyon analizi
yapilmigtir. Korelasyon analizi; iki degisken arasinda iliski olup olmadigini, bu
iliskinin diizeyini ve yOniinii belirleyen analiz teknigidir. Korelasyon katsayisi “‘r’’
harfi ile ifade edilir ve +1 ve -1 degerleri korelasyon katsayisinin ug¢ noktalaridir.
Korelasyon katsayisinin degeri +1°den -1’e dogru yaklastik¢a iki degisken arasindaki
iliskinin zayifladigini, -1°den +1°e dogru yaklastik¢a iki degisken arasindaki iliskinin
kuvvetlendigi gostermektedir. Korelasyon katsayis1 degerinin -1 ¢ikmasi durumunda
iki degisken arasinda negatif yonli bir iliski vardwr, +1 ¢ikmasi durumunda iki
degisken arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir ve 0 ¢ikmasi durumunda ise iki
degisken arasinda herhangi bir iliski yoktur yorumu yapilir (Idil, 1994: 126-128).
Korelasyon katsayismin biiyiikliik bakimindan yorumlanmasinda kesin araliklar
olmamakla birlikle genellikle kullanilan smirlar su sekildedir: “°0,00-0,30: disiik
diizeyde iligki, 0,30-0,70: orta diizeyde iliski ve 0,70-1,00: yiiksek diizeyde bir iliski’’
(Biiyiikoztiirk, 2022: 32).

Tablo 22°de IKBS fonksiyonlar1 (planlama, personel bulma ve se¢me, egitim
ve gelistirme, iicret yonetimi, kariyer yonetimi ve performans yonetimi), 1KY
departmani performansi ve isletme performansi degiskenleri ile ilgili korelasyon
katsayilarina yer verilmistir. Tablo 22 incelendiginde; IKY departmani performans
degiskeni ile IKBS fonksiyonlar1 olan planlama (r: 0,823), personel bulma ve se¢me
(r: 0,615), ticret yonetimi (r: 0,600), kariyer yonetimi (r: 0,667) ve performans
yonetimi (r: 0,630) degerleri %99 giiven aralifinda orta diizeyli ve olumlu bir iligki,
egitim ve gelistirme (r: 0,754) degeri % 99 giliven araliginda yiiksek diizeyli ve olumlu
bir iliski oldugu goriilmektedir. Isletme performans: degiskeni ile IKBS fonksiyonlar1
olan personel bulma ve secme (r: 0,358) ve egitim ve gelistirme (r: 0,411) degerleri
%99 giiven araliginda orta diizeyli ve olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica;
isletme performansi ile licret yonetimi (r: 0,330) ve performans yonetimi (r: 0,340)
arasindaki iliski pozitif yonlii olsa da diizeyi oldukca diisiiktiir. Diger taraftan; igletme
performans degiskeni ile planlama fonksiyonu (r: 0,162) ve kariyer yOnetimi

fonksiyonu (r: 0,195) arasindaki anlamli bir iligki gériilmemektedir.
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Tablo 22: Korelasyon Analizi

Personel . Finansal
Bulma ve | Egitim ve | Ucret Kariyer | Performans |iK iK Departmam | isletme Finansal Olmayan
Planlama | Se¢cme Gelistirme | Yonetimi | Yonetimi | Yonetimi Fonksiyonlar1 | Performansi Performansi | Performans | Performans

Planlama 1

r 0.723**
Bulma ve Secme | p 0.000 1
Egitim ve r 0.652** 0.682**
Gelistirme p 0.000 0.000 1

r 0.620** 0.764** | 0.675**
Ucret Yonetimi | p 0.000 0.000 0.000 1
Kariyer r 0.636** 0.646** | 0.608** 0.607**
Y onetimi p 0.000 0.000 0.000 0.000 1
Performans r 0.571** 0.651** | 0.687** 0.655** | 0.675**
Y onetimi p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 1
iK r 0.823** 0.892** | 0.835** 0.862** | 0.825** | 0.829**
Fonksiyonlari p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 1

r 0.539** 0.615** | 0.754** 0.600** | 0.667** | 0.630** 0.745**
IK Departmam
Performansi p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 1
Isletme r 0.162 0.358** | 0.411** 0.330* 0.195 0.340* 0.353** 0.577**
Performansi p 0.246 0.009 0.002 0.016 0.162 0.013 0.009 0.000 1
Finansal r 0.002 0.214 0.220 0.167 0.032 0.191 0.164 0.343* 0.922**
Performans p 0.991 0.124 0.114 0.233 0.818 0.171 0.242 0.012 0.000 1
Finansal
Olmayan r 0.321* 0.455** | 0.555** 0.456** | 0.348* 0.447** 0.506** 0.736** 0.886** 0.636**
Performans p 0.019 0.001 0.000 0.001 0.011 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000
Ortalama 3.59 3.24 3.41 3.34 3.08 3.26 3.33 3.41 3.71 3.57 3.84
S.S. 0.61 0.81 0.83 0.91 0.86 0.92 0.69 0.64 0.55 0.56 0.55

*p<0.05 Korelasyon diizeyinde anlaml, **p<0.01 Korelasyon diizeyinde anlamly, S.S.: Standart Sapma
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Insan kaynaklar

bilgi

sistemlerinin

insan  kaynaklar1

departmanin

performanst ve isletme performansi lizerindeki etkisini incelemek iizere g¢oklu

regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi; aralarinda iliski olan iki ya da daha

fazla degiskenin biri bagmmli,

digerlerinin bagmmsiz degisken olmak {izere

aralarindaki iligkinin agiklanmasidir. Regresyon analizinin amaci, bagimsiz degisken

ya da degiskenlerin bagimli degiskende goézlemlenen degismelerin ne kadarini

acikladiklari, anlamli bir sekilde acilayip agiklamadigi ve birden fazla bagimsiz

degisken var ise bunlarin bagimli degisken iizerindeki goreceli Oonemliliklerini

saptayabilmektir. Bagimli degisken bir, bagimsiz degisken birden fazla ise coklu

regresyon analizi uygulanir (Biiytikoztiirk, 2002: 88-89). Analiz sonuglar1 Tablo 23’

de goriilmektedir.

Tablo 23:/KBS nin IK Departmanimin Performans: Uzerindeki Etkisi

Bagimh Bagimsiz B T p F Model |R?
Degisken Degiskenler (P)
IK Sabit 3,987 0,000 13,915 |0,000 0,645
Departmanin
Performans1 | Planlama -0,103 |-0,747 0,459

Personel

Secme ve 0,071 0,437 0,664

Bulma

Egitimve 1 558 3730 | 0,001

Gelistirme

Yeret 10032 |0219 |0,828

Y onetimi

Kariyer 19317 |2,368 |0,022

Y onetimi

Performans

e 0,045 0,323 0,748

Y onetimi

Tablo 23 incelenirse; IKBS’nin IKY departmaninin performansi iizerindeki

etkisini belirlemeye yoOnelik yapilan ¢oklu regresyon model bir biitiin olarak

bakildiginda istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p:0,000<0,05, F:
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13,915). R? siitunundaki deger; bagimsiz degisken durumundaki planlama, personel
secme ve bulma, egitim ve gelistirme, iicret yOnetimi, kariyer yOnetimi ve
performans yonetimi fonksiyonlarinm, bagimli degisken durumundaki insan
kaynaklar1 departmaninin performansi degiskenine ait varyansi %64,5 oraninda
acikladig1 yani insan kaynaklar1 departmaninin performansinin %64,5 oraninda bu
faktorlere bagl oldugu olarak sekillendigi goriilmektedir. ““p’’ siitunundaki degerler
ise her bir fonksiyonun regresyon katsayilarini ve bunlarin anlamhilik diizeylerini
gostermektedir. Fonksiyonlara tek tek bakildiginda egitim ve gelistirme ile kariyer
yonetimi fonksiyonu disindaki fonksiyonlarin anlamli olmadig: goriilmektedir. Buna
gore;

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan planlama
fonksiyonunun insan kaynaklari departmaninin performansi iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi yoktur (p:0,459>0,05, B:-0,103, t:-0,747). H1, hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan personel bulma ve
secme fonksiyonunun insan kaynaklar1 departmanmin performansi iizerinde anlamli
ve pozitif etkisi yoktur (p:0,664>0,05, p:-0,071, t:-0,437). HI1, hipotezi
reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan egitim ve gelistirme
fonksiyonunun insan kaynaklar1 departmanmin performansi tizerinde anlamli ve
pozitif etkisi vardir (p:0,001<0,05, B:0,528, t:3,730). H1¢hipotezi kabul edilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan iicret yonetimi
fonksiyonunun insan kaynaklar1 departmanmin performansi ilizerinde anlamli ve

pozitif etkisi yoktur (p:0,828>0,05, B:0,032, t:0,219). H14hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan kariyer ydnetimi
fonksiyonunun insan kaynaklar1 departmaninin performansi iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir (p:0,022<0,05, B:0,317, t:2,368). H1. hipotezi kabul edilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan performans ydnetimi
fonksiyonunun insan kaynaklari departmanmnin performans: iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi yoktur (p:0,748>0,05, B:0,045, t:0,323). Hlthipotezi reddedilmistir.
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Buna gore; insan kaynaklari departmanmin performans: iizerinde insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan egitim ve gelistirme ile kariyer
yonetimi fonksiyonlarinim etkisi goriilmektedir. H1: ‘‘Insan kaynaklar1 bilgi sistemi
uygulamalarinin insan kaynaklar1 departmaninin iizerinde anlamli ve pozitif etkisi
vardir’” hipotezi sadece egitim ve gelistirme ile kariyer yOonetimi fonksiyonlari
bakimimdan kabul edilmis; planlama, personel bulma ve se¢me, iicret yonetimi ve

performans yonetimi fonksiyonlar1 i¢in reddedilmistir.

Tablo 24’ de IKBS fonksiyonlariyla isletmenin genel performansi arasindaki

iliskiyi ortaya koyan regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 24: IKBS nin Isletme Performansi Uzerindeki Etkisi

Bagimh Bagimsiz B t p F Model (p) |R?
Degisken Degiskenler
Isletme 7,430 0,000 2,460 | 0,038 0,243
Performans: | Sabit

Planlama -0,309 |-1,527 0,134

Personel

Bulma ve 0,302 1,277 0,208

Se¢me

Bgiimve 1279 | 1837 0,073

Gelistirme

Ueret =~ 10035 | 0163 |0,871

Y onetimi

Kariyer | 5147 |-0754 |0,455

Y onetimi

Performans | 155 | 0659 |0513

Y onetimi

Tablo 24 incelenirse; insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin igletmenin genel
performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan ¢oklu regresyon model
bir biitiin olarak bakildiginda istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir

(p:0,000<0,05, F: 2,460). R? siitunundaki deger; bagimsiz degisken durumundaki
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planlama, personel se¢me ve bulma, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi, kariyer
yonetimi ve performans yonetimi fonksiyonlarmin, bagimli degisken durumundaki
isletmenin genel performans degiskenine ait varyanst %24,3 oraninda agikladigi yani
isletmenin genel performansinin %24,3 oraninda bu faktorlere bagli oldugu olarak
sekillendigi goriilmektedir. Fonksiyonlara tek tek bakildiginda biitiin fonksiyonlarin

anlamli olmadig1 goriilmektedir. Buna gore;

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan planlama
fonksiyonunun isletmenin genel performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkisi yoktur

(p:0,134>0,05, B:-0,309, t:-1,527). H2, hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan personel bulma ve
secme fonksiyonunun isletmenin genel performansi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi

yoktur (p:0,208>0,05, B:0,302, t:1,277). H2p hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan egitim ve gelistirme
fonksiyonunun isletmenin genel performansi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi yoktur

(p:0,073>0,05, B:0,379, t:1,837). H2 hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan iicret yonetimi
fonksiyonunun isletmenin genel performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkisi yoktur

(p:0,871>0,05, B:0,035, t:0,163). H24hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan kariyer ydnetimi
fonksiyonunun isletmenin genel performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkisi yoktur

(p:0,455>0,05, B:-0,147, t:-0,754). H2. hipotezi reddedilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir fonksiyonu olan performans yonetimi
fonksiyonunun igletmenin genel performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkisi yoktur

(p:0,513>0,05, B:0,135, t:0,659). H2¢ hipotezi reddedilmistir.

Gorildugi  gibi; isletme performans: {izerinde insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri fonksiyonlarinmn anlamli ve pozitif bir etkisi yoktur. H2: *‘Insan kaynaklari
bilgi sistemleri uygulamalarinin igletmenin genel performansi {izerinde anlamli ve

pozitif bir etkisi vardir.”” hipotezi tiim fonksiyonlar i¢in reddedilmistir.
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7.3.5. IKBS Fonksiyonlarinin Isletmelerin Faaliyet Siirelerine Gore
Analizi

Bagimsiz 6rneklem T-testi incelenen bir degisken agisindan bagimsiz iki grup
arasinda anlamli bir farkin olup olmadigini belirleyen analiz teknigidir (Altunigik
vd.,2004 :170). Tablo 25’de gorildigl iizere; insan kaynaklar1 bilgi sistemi
fonksiyonlarmm etkisi isletmelerin faaliyet yillarina gore farkliliklarin olup
olmadigini belirlemeye yonelik bagimsiz 6rneklem T-testi yapilmistir. Arastirmaya
katilan isletmelerin; 1 tanesi 1-5 yildir, 6 tanesi 6-10 yildir, 9 tanesi 11-15 yildir, 9
tanesi 16-20 yildir ve 28 tanesi 20 iizeri yildir faaliyet gdstermektedir. Isletmelerin
faaliyet yillar1 ve 6rneklem grubunun sayilar1 géz 6niinde bulundurularak isletmeler
faaliyet yillarina gore 0-20 yil aras1 faaliyet gosterenler ve 20 yildan daha fazla yildir
faaliyet gosterenler seklinde gruplandirilmistir. Buna gore; isletmelerin 28 tanesi 20

yil tizeri faaliyet gostermekteyken, 25 tanesi de 0-20 yildir faaliyet gostermektedir.

Tablo 25: IKBS Fonksiyonlarimn Isletmelerin Faaliyet Siirelerine Gore Analizi

Fonksiyonlar N Faaliyet Y | Ortalama | S.S. t p

Planlama 25 0-20 v 353 0622 | 4688 | 0,494
28 20 + y1l 3,65 0,599

Personel Bulma ve Secme 25 0-20 yil 3.14 0.961 -0,862 |0,393
28 20 + y1l 3,33 0,659

Egitim ve Gelistirme 25 0-20 yil 337 0922 1 5293 |0771
28 20 + yil 3,44 0,753

Ucret Yonetimi 25 0-20 yil 307 1,003 -2,065 | 0,044
28 20 + yil 3,57 0,758

Kariyer Yonetimi 25 0-20 il 3,04 0.894 -0,31 0,758
28 20 + y1l 3,11 0,848

Performans Yonetimi 25 0-20 yil 3,34 0,910 0,562 |0,577
28 20 + y1l 3,20 0,945
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Tablo 25 incelendiginde insan kaynaklar1 bilgi sistemi fonksiyonlarindan;
planlama (p:0,494>0,05), personel bulma ve se¢cme (p:0,393>0,05), egitim ve
gelistirme (p:0,771>0,05), kariyer yonetimi (p:0,758>0,05) ve performans yonetimi
(p:0,577>0,05) fonksiyonlarinda isletmelerin faaliyet yilina gére anlamli bir farklilik
goriilmememektedir. Burada sadece insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir
fonksiyonu olan ticret yonetimi fonksiyonun isletmelerin faaliyet yilina gére anlamli
bir farklilik goriilmektedir (p:0,044<0,05). Buna gére; H3: “‘insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri fonksiyonlarmin etkisi isletmelerin faaliyet yillarma gore anlamli
farkliliklar gostermektedir.’” hipotezi sadece iicret yonetimi fonksiyonu igin kabul
edilmektedir. Diger fonksiyonlar bakimmdan reddedilmistir. Elde edilen veriler
neticesinde arastirmaya katilan igletmelerin, insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bir
fonksiyonu olan iicret yonetimi fonksiyonu disindaki diger fonksiyonlarini algilama
diizeylerinin 0-20 y1l aras1 faaliyet gosteren igletmelerle 20 yildan daha fazla siiredir
faaliyet gosteren isletmelerin ayni oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle, insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri fonksiyonlarinin isletmelerin faaliyet siireleriyle iligkili

olmadig1 yorumu yapilabilir.

7.3.6. iIKBS Fonksiyonlarimin isletmelerin Kullanim Siirelerine Gore

Analizi

Tablo 26°de gorildigii {izere; insan kaynaklar1 bilgi sistemleri
fonksiyonlarmin etkisi isletmelerin sistemi kullanma siiresine gore farkliliklarin olup
olmadigini belirlemeye yonelik bagimsiz 6rneklem T-testi yapilmistir. Arastirmaya
katilan isletmelerin; 3 tanesi 0-1 yildir, 11 tanesi 1-3 yildir, 18 tanesi 3-5 yildir, 15
tanesi 5-10 yildir ve 6 tanesi de 10 yil {izeri IKBS’yi kullanmaktadir. Buna gore;
isletmelerin sistemi kullanma siireleri ile orneklem sayilar1 g6z Oniinde tutularak
sistemi kullanma siirelerine gore isletmeler 0-5 yil arasi sistemi kullananlar ve 5

yildan daha fazla yildir sistemi kullananlar seklinde gruplandirilmastir.
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Tablo 26: IKBS Fonksiyonlarinin Isletmelerin Sistemleri Kullanim Siirelerine Gére

Analizi
Fonksiyonlar N Kullamm Yih | Ortalama S.S. t p
Planlama 32 0-Swl 3089 0653 -0,085 0,933
21 5+yil 3,603 0,549
Personel Bulma |32 0-5 yil 3,208 0,86
ve Secme -0,371 0,712
21 54yl 3,294 0,753
Egitim ve 32 0-5 yil 3,336 0,893
Gelistirme -0,752 0,455
21 5+l 3,512 0,731
Ucret Yonetimi | 2 0-5yil 3300 0963 0,353 |0,726
21 5+l 3,390 0,833
Kariyer 32 0-5 y1l 3,125 0,898
Y onetimi 0,473 0,638
21 5+l 3,010 0,821
Performans 32 0-5 yil 3,227 0,972
Y onetimi -0,362 0,719
21 54yl 3,321 0,867

Tablo 26 incelendiginde insan kaynaklar1  bilgi  sistemlerinin
fonksiyonlarindan; planlama (p:0,791>0,05) personel bulma ve se¢gme
(p:0,712>0,05) egitim ve gelistirme (p:0,455>0,05), iicret yonetimi (p:0,726>0,05),
kariyer yonetimi (p:0,638>0,05) ve performans yoOnetimi (p:0,719>0,05)
fonksiyonlarinda igletmelerin sistemleri kullanim siirelerine gore anlaml bir farklilik
goriilmemektedir. Buna gére H4: ‘‘Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri fonksiyonlarinin
etkisi igletmelerin sistemleri kullanim siirelerine goére anlamli farkliliklar
gostermektedir.”” hipotezi insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin biitiin fonksiyonlar1
icin reddedilmistir. Goriildiigii gibi; insan kaynaklar: bilgi sistemlerini 0-5 yil aras1
ile 5 yildan daha fazla yildir kullanan igletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri
fonksiyonlarmi algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Burada farkli

yorumlar yapilabilir. Isletmelerin sistemi 0-5 yil arasi ile 5 yildan daha fazla siiredir
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kullananlar arasinda farklilik g¢ikmamasi ya s6z konusu sistemin kisa siirede
isletmelere adapte oldugunu ya da daha uzun siirede farkliliklarin olacagini
gostermektedir. Ayrica, isletmelerin yapilartyla ilgili olabilecegi de diistiniilmektedir.
Ancak, arastirmanin ayni Orneklem kiitlede farkli zaman dilimde yapilmasi

durumunda farkli sonuglar ortaya ¢ikabilecegi diisiiniilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Rekabetin her gecen giin artt1g1 giiniimiiz piyasalarinda isletmeler gelisen ve
degisen bilgi teknolojilerindeki gelismelere ayak uydurmak zorundadir. Giiniimiizde
isletmelerin basarili olabilmeleri biiyiik dl¢iide bilgi teknolojilerini kullanmada ve
yararlanmada ne derecede basarili olduklarma baghdir. Son zamanlarda isletmeler
tarafindan tercih edilen bilgi teknolojilerinden biri de kurumsal kaynak planlamasi

sistemleridir.

1960’11 yillarda bilgisayarlarm isletmelerde yaygmlasmaya baslamasiyla
birlikte ilk kurumsal iiretim yonetim sistemi malzeme ihtiya¢ planlamasi (MRP)
sistemleri kullanilmaya basland1. ilk asamada malzeme agaglar1 ve stoklar1 kapsayan
sistem geliserek 1980’11 yillarda iiretimle ilgili satin alma, muhasebe, iiretim
planlama gibi faaliyetleri kapsararak ve iiretim kaynaklari planlamast (MRP II),
1990’1h yillarda ise tiim sektorleri ve birimleri kapsayarak kurumsal kaynak
planlamasi admni1 almistir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri isletmelerin
stratejik amaclar ve hedefler dogrultusunda kaynaklarm en etkin sekilde planlanmasi,

koordinasyonu ve kontrol edilmesini saglayan bilgi sistemleridir.

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin bir alt modiilii olan insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin saglikli bir sekilde
yiriitiilmesinde, gerekli olan verilerin toplanmasinda, saklanmasinda ve sayisal
analizlerin yapilmasinda kullanilan sistemlerdir. Sistemde yer alan veriler sayesinde
calisanlarin demografik Ozelliklerinden, bulunduklar1 pozisyonlara kadar bilgi
edinilir, gelecek donem Kkariyer ve performans degerlendirmeleri yapilabilir, bu
veriler karsilikli olarak iligskilendirilerek analiz edilerek rapor halinde sunulmaktadir.
Yoneticiler ve insan kaynaklar1 departmani bu veriler sayesinde gelecege yonelik
istatistiki bilgilere sahip olurlar. Bu sistemler pahali ve karmasik olabilir fakat zaman
icerisinde isletmelerin yapilarna uygun sistemleri entegre etmeleri halinde uzun

vadede yarar saglamasi s6z konusudur.

Caliymanin birinci boliimiinde, kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin
hakkinda genel bilgiler yer almaktadir. Ikinci béliimde insan kaynaklar1 yonetimi ve

fonksiyonlarindan bahsedilmis, kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin insan
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kaynaklar1 fonksiyonlar1 agisindan degerlendirilmesi yapilarak Tiirkiye’de kurumsal
kaynak planlamasi sektoriinde yer alan tedarik¢i isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri hakkinda bilgilere yer verilmistir. Uciincii boliimde ise literatiire
dayandirilarak olusturulan hipotezleri test etmek i¢in elde edilen veriler analiz

edilerek degerlendirilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 departmani ve isletme
performans1 iizerindeki etkisini 6lgmeye dayali Uyumsoft isletmesinin Istanbul
ilindeki insan kaynaklari modiiliinii kullanan isletmeler {izerinde uygulama
yapilmistir. Elde edilen sonuglar neticesinde IKBS fonksiyonlarinimn isletmenin genel
performansi iizerinde etkisinin olmadigi; sadece egitim ve gelistirme fonksiyonu ile
kariyer yonetimi fonksiyonlarmin IKY departmanimn performans: iizerinde etkisinin
oldugu ortaya cikmustir. Elde edilen bu sonug¢ literatiirde yer alan ifadeleri
desteklememektedir. Bu sonucun ¢ikmasinda isletmelerin IKBS fonksiyonlarinin
hepsine sahip olduklar1 halde yeterli diizeyde kullanmadiklarindan kaynaklanmasi
s0z konusudur. Bu genel degerlendirme dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglar Akman
(2010)’in Sakarya ilinde ve Oztiirk (2008b)’iin Istanbul ilinde yapmis olduklar:
arastirma sonuglariyla karsilastirilmistir. Arastirma sonuglar1 dogrultusunda yapilan
degerlendirmeler ve sonuglarin literatiirde yer alan arastirma sonuglariyla

benzerlikleri ve farkliliklar1 su sekildedir:

e Yoneticilerin yartya yakmi, personel ihtiyacinin karsilanmasmda IKBS’yi
kullanmay1 tercih etmediklerini, sistemde bos pozisyonlar i¢in aday
havuzunun  olusturulmadigini  ve  sistemin  kalifiyeli  personel
kazandirilmasinda katki saglamadigini ifade etmistir. Akman (2010)’1n
yapmis oldugu arastrmada da isletmelerin IKBS’den personel bulma ve
segcme fonksiyonun kullanma diizeyini yaklasik %17 oraninda diisiik
oldugunu tespit etmistir. Gorlilmektedir ki; isletmeler personel ihtiyacinin
karsilanmasinda danismanlik isletmelere bagvurarak, is bulma sitelerinden
faydalanarak ya da calisanlarm ve es-dost tavsiyeleri gibi geleneksel
yontemlere bagvurmaktadir. Literatiirde bu konuda yapilan arastirmalarda es-
dost-akraba ve caligsan tavsiyesinin personel bulma ve segme siirecinde en ¢ok

tercih edilen yontem oldugu belirtilmektedir.
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Yoneticilerin yaklasik %42’si IKBS’de personelin performans yeterliligi
Olgiisiinde egitim ihtiyaclarinin tespit ettiklerini belirtmistir. Bu sonug,
isletmelerin IKBS’de performans fonksiyonu ile egitim fonksiyonunun
biitiinlesik olarak kullanmadiklar1 géstermektedir. Oztiirk (2008b)’iin yapmis
oldugu arastirmada ise yoneticilerin yaklasik %72’si bu konuda sistemden
faydalandiklarin1  belirtmistir.  Gorildiigli  gibi, arastirmaya katilan
isletmelerin ayni1 ilde faaliyet gdstermelerine ragmen sistemi kullanma
durumlar1 sistemin yapismma ve isletmelerin yapilarma gore de

degisebilmektedir.

Yoneticilerin %50°den fazlasi, personelin egitim ihtiyaclarina yonelik egitim
almalar1 i¢in ¢alistiklarmi ve calisanlarin beceri kazanmalar1 ve gelistirmeleri
icin her zaman desteklendiklerini ifade etseler de, sistemden hem bireysel
hem de Orgiitsel egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve yapilan egitim
calismalarinin personele katkisinin belirlenmesinde faydalanmay1 tercih
etmedikleri goriilmiistiir. Ayrica isletmelerin personelin  yeteneklerini
gelistirmeleri i¢in stirekli egitim programlarinin diizenlemedigi, degisen ¢evre
kosullarina yonelik egitim programlarmin giincellemedigi ortaya ¢ikmistir.
Akman (2010)’m yapmis oldugu arastirmada IKBS’de egitim ve gelistirme
kullanma oranmnin %20 c¢ikmast da bu konuyla ilgili sonuglar:

desteklemektedir.

Yoneticilerin  yaklasitk  %350’si  sistemin  personelin  performanslari
dogrultusunda dogru kararlarmm alinmasinda katki sagladigi belirtmeleri
literatiirde yer alan ifadeleri destekler niteliktedir. Fakat sistemden; tim
personelin  ig  gereklerinin  yerine getirip getirmediginin  tespiti,
performanslarinin karsilasgtirmalarmin yapilmasi1 gibi performans yonetimi
islevlerin yerine getirilmesinde faydalanma konusunda kararsiz davrandiklar1
veya faydalanmadiklarini ortaya ¢ikmistir. Ayrica, Akman (2010)’1n yapmis
oldugu arastrmada isletmelerin IKBS’de performans degerlendirme
konusunda IKBS’de kullanma diizeyinin yaklasik %57 ¢ikmasi da bu yargiy1
desteklemektedir. Tiim bu sonuglar isletmelerin, caligsanlarin performans
diizeylerinin  belirlenmesine ve performans hedefleri dogrultusunda

yonlendirilmelerine yeteri kadar 6nem vermediklerini gdstermektedir.
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Isletmeler sistemde, ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri dogrultusunda
iicretlendirmeyi tercih etmemektedirler, buna ragmen yoneticilerin yaklasik
%60°1 ticret ve Odiillendirme sistemlerinin adaletli oldugunu diistinmektedir.
Isletmelerin pozisyonlara gore {icret politikalarmin tespit etmedikleri,
boliimlere gore ticret tip ile oranlarmi gosteren is siniflandirmalarini
yapmadiklari ortaya ¢ikmigtir. Bunun yaninda, isletmelerin licret yonetiminde
personelin iicretlerinin belirlenmesinden ziyada farkl islevler i¢in kullanmay1
tercih ettikleri goriilmektedir. Oztiirk (2008b)’iin arastrmasinda isletmelerin
yaklasik %84°ii ¢alisanlar performans degerlendirmeleri ile {icret oraninin
tespit ettiklerini belirtmistir. Akman (2010)’m arastirmasinda isletmelerin
iicret yonetimi kullanma durumunun %40 oldugunu belirlemistir. Bu sonug,
IKBS’de iicret yonetimi fonksiyonunun kullanim diizeyinin farkli nedenlere

bagli olarak degistigini gostermektedir.

Yoneticilerin %50’den fazlas1 sistemde personelin kariyer hedeflerinin
belirlenmesinde ve kariyer yonetimiyle ilgili kararlarin alinmasinda yardimci1
olmadigmi belirtmistir. Ayrica, isletmelerde biitiin pozisyonlar i¢in personelin
sahip olmas1 gereken bilgi, beceri, is gereklerinin tanimlamadiklar1 ortaya
citkmistir. Bu sonuglar isletmelerin kariyer yoOnetimine yeteri kadar
onemsemedigini  gostermektedir. Akman (2010)’m  yapmis oldugu
arastrmada isletmelerin IKBS’den kariyer yonetimi kullanma orani %10

olmasi da bu sonugclar1 desteklemektedir.

Yoneticiler; sistem sayesinde planlama, egitim ve gelistirme ile kariyer
yonetimi  fonksiyonlarinin  gergeklestirilmesinde zaman kazandirdigini
belirtmislerdir. Elde edilen bu sonu¢ konuyla ilgili literatiirii

desteklemektedir.

Yoneticiler sistem sayesinde insan kaynaklar1 planlamasinin daha verimli
yapildigin1 belirtselerde, gelecekte ihtiyag duyulan personelin tahmin
edilmesinde ve stratejik ve taktik planlarinin gercgeklestirilmesinde kararsiz
kalmiglar ya da katilmamislardir. Akman (2010)’m ¢alismasinda da

isletmelerin IKBS’de insan kaynaklar1 planlamasi fonksiyonunun kullanma
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durumu %13 oraninda oldukga diisiik ¢ikmasi isletmelerin insan kaynaklari

planlamas ile ilgili kararlarinda IKBS’den faydalanmadigni gostermektedir.

e Isletmelerin yartya yakini, sistem araciligiyla IK faaliyetlerinin, isletme ici ve
dis1 prosediirlerin ve stratejilerin personele iletilmesinde kullanmadig1 ortaya
cikmustir Oztiirk (2008b) ise, arastirmasinda sistemin bu islevde kullaniminin
yiiksek oldugunu tespit etmistir. Bu durum, arastirmaya katilan isletmelerin
kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin farkli birimler arasi iletisim

saglanmasinda kullanmadig1 gostermektedir.

e Isletmelerin IK faaliyetlerine yonelik projelerinin iist yonetim tarafindan ¢ok
fazla desteklenmedigi ve IK departmanmn bu anlamda geri planda kaldig:
goriilmiistlir. Buna ragmen, isletmeler isletmeyle ilgili kararlarin alinmasinda
IK yoneticilerinin goriislerine bagvurmakta ve diger bdliim yoneticileri ile es
konumda tuttuklar: tespit edilmistir. Ayrica, yoneticiler IK departmanmin

diger departmanlarla iletisim seviyesinin yiiksek oldugunu belirtmistir.

e Literatiirde kurumsal kaynak planlamasi sistemleri hakkinda yapilan
elestirilerde sistemlerin daha ¢ok biiyiik Olcekli isletmeler tarafindan
kullanildig1 gériisiine yer verilmisti. Akman (2010) arastirmasinda IKBS
kullanim1 ile isletme 6lgegi arasinda baglantinin oldugu sonucuna varmastir.
Oysaki arastirmaya katilan isletmelerin %47’sini orta ve %15’ini kiigiik
olgekli isletmeler olusturmaktadir. Goériildiigii gibi IKBS biiyiik &lgekli

isletmeler yaninda orta ve kiigiik isletmeler tarafindan da tercih edilmektedir.

e Yoneticiler; personelin  verimliliginin, isletmeye baghliklarinin  ve
sadakatlarinin yiiksek diizeyde oldugunu fakat is tatminlerinin ise orta

diizeyde oldugunu belirtmistir.

e Hem arastrmada hem de Bayindirr (2007)’1in arastirmasinda isletmelerin
IKBS’yi 6ncelikli kullanim amacimnin iK departmanin verimliligini arttirmak

oldugu ortaya ¢cikmistir.

Tim bu degerlendirmeler neticesinde; arastirma kapsaminda incelenen
isletmelerin, IKBS’yi personele ait bilgilerin saklanmasi, 6zliik islerinin

gerceklestirilmesi gibi temel islevlerde kullanilan, IK departmanm is yiikiinii
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azaltarak zaman tasarrufu saglayan bir arag¢ olarak algiladiklari goriilmektedir.
Oysaki IKBS’de insan kaynaklarmin temel islevlerini yerine getirilmesinin yanisira
sistemden personelin insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin etkilesimli olarak
gerceklestirilmesinde ve personel bilgilerden yararlanilarak insan kaynaklari
stireglerinde hem bireysel hem de orgiitsel agidan degerlendirilmesinde ve kararlarin
alinmasinda basvurulabilir. Isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin etkin
sekilde yerine getirilmesi icin sadece gerekli olan teknolojiyi kullanmalar1 yeterli
degildir, tim insan kaynaklar1 uygulamalarinin teknolojiye uyarlamalari
gerekmektedir. Kisacasi, isletmelerin IKBS fonksiyonlarinmn kullanma diizeylerinin
artist ile isletmeye saglayacagi katkinin artmasi s6z konusudur. Arastirma
sonuglarinm, isletmelerin IKBS kullanimuyla ilgili yapilan arastirma sonuglariyla
karsilastirildigida isletmelerin IKBS’ nin fonksiyonlarmdan kullanim diizeylerinin
farkli oldugu ortaya c¢ikmistir. Farkli isletmeler iizerinde yapilmis arastirmalar
incelendiginde; isletmelerin IKBS kullanma diizeylerini Ozbir (2006) %48, Altay
(2007) %54 ve Postact vd. (2012b) %60 olarak tespit etmistir. Gorildigi gibi
iilkemizde IKBS kullanimi giderek artmaktadir fakat yeterli diizeyde degildir. Belki
de, birgok isletme bu konuda yeterli bilgiye sahip olmadigir gibi bu sistemleri
kullanmig fakat basarisiz olmus olan isletmelerden de etkilendigi diisiinerek sisteme
kars1 6nyargi olusmus olabilir. Burada 6nerilen durum ise, tedarik¢i isletmelerin ve
konuyla ilgili destek veren kurum ya da kuruluslarin sistem hakkinda daha fazla

egitim ve bilgilendirme ¢aligmalar1 yaparak sistemin kullanimi yayginlastirilmasidir.

Yapilan arastirmalar ve degerlendirmeler neticesinde isletmelere Oneriler
sunlardir; kurumsal kaynak planlamasi yatirimlar1 uzun zaman ve caba isteyen
yatirimlardir. Her tedarik¢i isletmenin zayif ve eksik yoOnleri olabilir. Ayrica,
isletmelerin sistemden beklentileri zaman icerisinde degisebilir ya da sistem basarisi
zaman igerisinde baska faktorlere bagli olarak degismesi s6z konusudur. Bu
olasiliklar g6z oniinde tutularak; isletmeler 6ncelikle ihtiyaglarmi dogru tespit ederek
kendi yapilarina ve is siireclerine en uygun sistemi tercih etmeli, sistemin esnek
yapida olmasma dikkat edilmeli ve tedarik¢i isletmeden ileride olusabilecek
degisimler karsisinda sistemi giincelleme, program ekleme, kaldirma vb. konularda
taahhiit alinmalidir. Kurumsal kaynak planlamasi projeleri bir donemlik uygulanan

bir proje olarak goriilmemeli, stirekli gelisimi i¢in caba gdsterilmesi gerekmektedir.
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Proje hayata gectikten sonra zaman zaman toplantilar yapilarak sistem gdzden
gecirilmeli, kullanicilarin goriisleri almmali, sistemden fayda elde edilebilecek
alanlar belirlenmelidir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri biitiinlesik
sistemlerdir. Isletmeler baz1 modiilleri satm alirken bazi modiilleri ise kullanmay1
tercih etmemekte veya sistemi Ozellestirme yoluna gitmektedir. IKBS’den elde
edilen faydanm artmasi icin IKBS nin saglamis oldugu fonksiyonlarin tiimiinden
yararlanilmas1 ve IKBS’yi diger modiillerle biitiinlesik olarak kullanilmasi

Onerilebilir.

Son olarak; calismanin bilimsel literatiire yapacagi katkilardan bahsetmek
miimkiindlir. Arastirmanin  6nemi kisminda konuyla yapilan ¢alismalara yer
verilmisti. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri ve insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri konusunda yazilmis arastirmalar bulunmaktadir. Fakat s6z konusu
arastirmalar insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini fonksiyonlarini (planlama, personel
bulma ve seg¢me, egitim ve gelistirme, {icret yoOnetimi, kariyer yOnetimi ve
performans ydnetimi) tek tek hem IKY departmaninmn performans: hem de isletme
performansi agisindan degerlendirmemistir. Bunun yaninda IKBS fonksiyonlarinin
isletmelerin faaliyet ve sistemi kullanma siirelerine farkliliklarin olup olmadigini
arastiran herhangi bir calismaya rastlanilmamistir. Ayrica, arastirma sonuglari
literatiirde yer alan arastirmalar1 bazi konularda desteklemekte bazi konularda ise
desteklememektedir. Bundan sonraki ¢alismalarda bunun nedenleri arastirilarak hem
konuya farkli bir bakis agis1 olmasi bakimindan hem de hipotezlerinin tekrar
sorgulanarak konunun aydilatilmasi bakimindan 6nem tasimaktadir. Bu konuda
arastirma yapacak diger arastirmacilara Onerilen, arastirma evrenine daha fazla
sayida isletmenin dahil edilmesi ve arastrmanin farkl tedarik¢i isletmeler tizerinde
de yapilarak karsilastirmalarin yapilmasidir. Arastirma; farkli tedarikei isletmelerin
miisterileri veya daha fazla katilimci isletme tizerinde hipotezlerin tekrar test

edilmesini halinde farkli sonuglar ¢ikabilecegi diisiiniilmektedir.
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EK 1: ANKET FORMU

Sayin_Yetkili; bu anket Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii’nde yiiriitilmekte olan “BIR
KURUMSAL KAYNAK PLANLAMA MODULU OLARAK INSAN KAYNAKLARI
BIiLGi SISTEMININ IKY VE ISLETME PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSi:
BiR UYGULAMA”’ adl yiiksek lisans tez ¢alismast i¢in olusturulmustur.

Anket formu dort bolimden olugmaktadir. Birinci kisimda igletmenize ait iligkin
bilgiler yer almaktadir. Ikinci kistmda insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklari
fonksiyonlari iizerindeki etkinligini belirlemeye yonelik ifadelerden olusmaktadir. Ugiincii
kisimda igletme departmaninin performansina ydnelik ifadeler yer almaktadir. Dordiincii
kisimda ise isletmenizin finansal olan ve olmayan performansini ortaya koyan ifadeler yer

almaktadir.

Asagidaki olgekler yoluyla ortaya konan her bir ifadeye katilma veya katilmama
derecenizi liitfen bildiriniz. Anketteki ifadeleri degerlendirirken, firmanizdaki uygulamalara
en yakin oldugunu belirlediginiz cevap segenegine (X) isareti koyunuz. Biitiin cevaplar

kesinlikle gizlilik ilkesine uygun bir bicimde saklanacaktir.

Ayirdiginiz zaman ve verdiginiz yanitlar icin tesekkiirlerimi sunarim.

Asuman Mentese

asuman mentese@hotmail.com

1. Isletmenizin bulundugu sektor:

2. Isletmeniz kag yildir faaliyet géstermektedir?
()15 ( )6-20 ( ) 11-15 ( )16-20 ( )20+

3. Isletmenizdeki ¢alisan sayisi:
()0-50 ( )51-100 ( )101-250 ( )250+

4. Calistiginiz yonetim kademesindeki unvaniniz:

Genel Miidiir () Genel Miid. Yard. () Insan Kaynaklar1 Miidiirii( ) Diger ....

5. Insan kaynaklar1 boliimiiniin bagh oldugu iist pozisyon:
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6. Asagidaki Kurumsal Kaynak Planlamasi modiillerinden hangilerini
kullanmaktasiniz?

Uretim Modiilii () Satis ve Dagitim Modiilii ( )Finans ve Muhasebe Modiili ()
Insan Kaynaklar1 ( ) Malzeme Yonetimi Modiili ( ) Satin Alma Modiili ( ) Diger....

7. Ne kadar siiredir insan kaynaklar1 planlamasi sistemlerini kullanmaktasiniz?
()01 ()1-3()3-5()5-10

Insan kaynaklar1 departmaninizda bilgi sistemlerinin kullanilmasimin size
gore amagclarini 6nem derecelerine gore isaretleyiniz.(1: Cok az, 2:Az, 3:
Kararsizim, 4: Yiksek, 5:Cok Yiiksek)

Cok Az
Az
Kararsizim

Yiiksek
Cok Yiiksek

8.Insan Kaynaklari ile ilgili faaliyetleri veri tabaninda toplamak/birlestirmek 1 2 |3

9.Insan Kaynaklari ile ilgili faaliyetleri kolaylastirmak 1 2 |3

10.Insan Kaynaklari ile ilgili faaliyetlerin yiiriitiilmesi i¢in gereken zamandan | 1 2 |3
tasarruf saglamak

11.insan Kaynaklar1 Departmani’nda ¢alisanlarin is yiikiinii azaltmak 1 2 3

12.insan Kaynaklar1 Departmani’nda cahisanlarin kagit iistiinde yapacaklar1 | 1 2 |3
yanlisliklar1 azaltmak

13.Insan Kaynaklar1 Departmani1 verimliligini arttirmak 1 2 |3

II. Kisim

Kurumsal Kaynak Planlamas1 sisteminin (insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi)
Insan kaynaklar1 fonksiyonlarma yonelik etkisi baglaminda asagidaki
ifadelere katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Fikrim yok

Katilivornm
Kesinlikle
katiliyorum

1.Sistem sayesinde hizli ve dogru bir sekilde elde edilen personele ait
bilgilerden insan kaynaklari planlamasi daha etkili yapilmaktadir (Or: terfi).

2.Sistem gelecekte ihtiyag duyulan personelin tahmin edilmesine katki
saglamaktadir.

3.Sistem isletmenin hem stratejik ve hem de taktik planlarinin
gerceklestirilmesine katki saglamaktadir.

4.Sistem sayesinde insan kaynaklari planlamasi siirecinde harcanan zaman
azalmaktadir.

5.Sistemde bos pozisyonlar i¢in gerekli olan personel ihtiyact belirlenir.

115



Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

6.Sistemde biitiin personelin isiyle ilgili ilgi, yetenek ve becerileri hakkinda
envanter olusturulmasi saglanir.

7.Sistemde bos pozisyonlar i¢in uygun aday havuzu olusturulmaktadir.

8.Sistem personel ihtiyact i¢in hangi kaynaklarin ne zaman ve ne sekilde
saglanabilecegi konusunda yardimer olmaktadir.

9.Sistem dogru iste dogru isgiiciiniin kullanimin1 saglanmaktadir.

10Sistem Isletmeye kalifiyeli personel kazandirilmasima katki yapmaktadir

11.Sistem isletmeye personel bulma ve segme siirecinde zaman
kazandirmaktadir.

12.Sistemde biitiin pozisyonlar i¢in personelin sahip olmasi gereken bilgi,
beceri, i gerekleri tanimlanmaktadir.

13.Sistemde egitim planlar1 tiim c¢alisanlar icin hazirlanmakta ve takip
edilmektedir.

14.Personelin ihtiyaglarma yonelik egitim almalar1 saglanir.

15.Egitim ve gelistirme caligmalar1 sonucunda, personele ne derecede katki
sagladiginin tespiti yapilmaktadir.

16.Sistem hem bireysel hem de orgiitsel egitim ihtiyaglarini belirlemek igin
kullanilmaktadir.

17.Sistemden  personelin  yeni ddnem {icretlerinin  belirlenmesinde
yararlanilmaktadir.

18.Sistem sayesinde ticret miktarinin belirlenmesinde gerekli olan rakamsal
analiz ve ¢aligmalar daha kisa siirede ve dogru bir sekilde yapilmasini saglar.

19.1sletme igi iicret arastirmalar1 uygun pozisyona ve zamana gore yapilarak
daha dogru iicret politikalari tespit edilmektedir.

20.Diger insan kaynaklari fonksiyonlar1 bilgilerden yararlanilarak biitiin
boliimlere gore iicret tip ile oranlarini gosteren is smiflandirmalari
yapilabilmektedir.

21.Sistem sayesinde personele yapilan maddi yardimlarmn finansal agidan
yonetilmesinin yaninda denetimi de saglanmaktadir.
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

22 .Sistem, terfi listeleri hazirlamada ve bu listeleri daha kolay takip etmede
isletmeye zaman kazandirmaktadir.

23.Sistem personelin kariyer hedefleri ve bu hedefleri gergeklestirmede
onceliklerin neler oldugu konusunda kararlarinda almmasinda yardimeci
olmaktadir.

24 .Sistem kariyer yonetimi siirecinde kararlarin alinmasinda yardimci olarak
personelin gelistirilmesinde katkida bulunmaktadir.

25.Sistemde kariyer degerlendirme testleri diizenlenmektedir.

26.Sistemde personelin kariyer test sonuglari degerlendirerek personelin
potansiyeli ve gelisimi hakkinda fikir olusturulur.

27.Sistemde personelin donem igerisinde is gereklerinin ne kadarmni yerine
getirdigi tespit edilir.

28.Sistemde personelin performans yeterliligi olgiilerek egitim ihtiyaglar
tespit edilmektedir.

29.Sistemde personele ait tiim donemlere ait performans sonuglar1 goriilmekte
ve karsilastirma yapilarak personelin performansiyla ilgili bilgi
edinilmektedir.

30.Sistemde elde edilen performans degerlendirme sonuglari dogrultusunda
personele yonelik dogru kararlar alinmaktadir.

III. Kisim

Faaliyetlerinin daha etkin ve verimli olmasi i¢in Kurumsal Kaynak
Planlamasi kullanan Insan kaynaklar1 departmaninin performansiyla ilgili
asagidaki ifadelere katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilivorum

1.IK departmaninin iK alanindaki gelismeleri takip edilerek uygulamaktadir.

2.1K departmant ile diger departmanlar arasindaki iletisim seviyesi yiiksektir.

3.IK uygulamalarinin isletme stratejileriyle uyum seviyesi yiiksektir.

4.1K uygulamalarinda bilgi teknolojilerinin kullanim seviyesi yiiksektir.

5.Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin gelismislik seviyesi yiiksektir.

6.1K bilisim sistemleri uygulamalari ile IK faaliyetleri, isletme ici politika ve
prosediirlerin tiim personel tarafindan bilinmesinde bagar1 saglanmistir.
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

7.IKY bilisim sistemi sayesinde; calisanlara isletmenin stratejileri hakkinda
bilgilendirme yapilmaktadir.

8.Caliganlarm kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in kariyer haritalart
¢ikarilmaktadir.

9.Calisanlarin ulagmasi gereken performans diizeyleri belirlenmekte ve bu
hedefleri gergeklestirmek i¢in yonlendirilmektedir.

10.Performans degerlendirme siireci ¢alisanlarin ne tiir egitime ihtiyag
oldugunu belirleme amaciyla kullanilmaktadir.

11.Calisanlarin kendilerini daha iyi tanimalari, becerilerinin ve eksik
yonlerinin neler oldugunu anlamlart i¢in beceri, kisilik vb. testler
diizenlenmektedir.

12.Isletmemizde egitim programlar1 degisen gevre kosullarina uyum
saglamak icin giincellenir.

13.Isletmemizin ise alim kriterleri kesin ve ¢ok nettir.

14.Isletmemiz tarafindan calisanlar yaratici diisiince becerilerini kazanmalar1
ve gelistirmeleri her zaman desteklenir.

15.Isletmemizde calisanlarm yeteneklerini ve bilgilerini gelistirmek icin
stirekli egitim programlari diizenlenir.

16.Isletmemizde her ¢alisanin birgok kariyer secenegi vardir.

17.1sletmemizde iicretlendirme performans degerlendirme ile
iliskilendirilmektedir.

18.1sletmenin stratejik planlama calismalarm yiiriiten grubun igerisinde insan
kaynaklar1 departmanindan da temsilci bulunur.

19.1sletme igerisinde farkli birim temsilcilerinin katilimi ile kurulan gérev
takimlarinda insan kaynaklar1 departmanimin da temsilcileri bulunur.

20.Isletmemizde insan kaynaklar1 faaliyetlerine yonelik girisimleri
desteklemek icin yeterli kaynak ayrilir.

21 Isletmemizde iicret ve ddiillendirme sistemi adaletli bir bicimde
yiriitilmektedir.

22.Ust ydnetim insan kaynaklarina yapilacak her tiirlii yatirrma sicak
bakmakta ve desteklemektedir.
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IV. Kisim

Asagidaki performans oOl¢iilerinde isletmenizin basarisini
son ii¢ vil icin nasil degerlendiriyorsunuz?

(1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4: Yiiksek, 5:Cok Yiiksek)

Cok Az

Az

Kararsizim

Yiiksek

Cok Yiiksek

1.Satislar hacmindeki biiyiime

2.Karlardaki bilyiime

3.Isletmemizin/iiriinlerimizin piyasaca tutulmasi ve
bilinmesi

4.Rekabetci baskilara dayanma giiclimiiz

5.Isletmemizin pazar payindaki biiyiime

6.En biiyiik rakibimize gore performansimiz

7.Tim performans

8.Calisanlarmn verimliligi

9.Calisanlarin is tatmini

10.Calisanlarin isletmeye baglilig1 ve sadakati
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