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ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BILGI
YONETIMi SUREGLERI

Calismada, elektronik insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinda, bilgi
yonetimi surecleri arastiriimaktadir. Bu dogrultuda elektronik insan kaynaklari
yonetimi, fonksiyonlari ve bilgi yonetimi sirecleri ayrintilariyla ele
alinmaktadir. Calismanin son boélimda, elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda, bilgi yonetimi surecleri Uzerindeki etkisini ingaat ve yapi
malzemeleri sektorlerindeki 100°den fazla calisana sahip orgutlerde ve
elektronik insan yonetimi yazilimi kullanan orgutleri inceleyen bir arastirmayi
icermektedir. Toplam 19 oOrgutun katildigr arastirmada verilerin analizi igin
istatistiki analizlerden (frekans, ylizde dagilimlari, aritmetik ortalama, standart
sapma) faydalaniimistir. Arastirmada sonu¢ olarak, elektronik insan
kaynaklari yodnetimi uygulamalarinin kullanim duizeyi ile bilgi yonetimi
surecleri arasinda iliski oldugu ve elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin  kullanim duzeyinin, bilgi yonetimi sureclerini etkiledigi
bulunmustur. Ayrica orgutlerde bulunan elektronik insan kaynaklari yonetimi
yazilimina gore, bilgi yonetimi sireglerinin kullanim duzeyinin farkhlastigi

sonucuna da ulagiimigtir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yénetimi, Stratejik insan Kaynaklari

Yoénetimi, Elektronik Insan Kaynaklari Yénetimi, Bilgi Yonetimi.



ABSTRACT

INFORMATION MANAGEMENT PROCESSES IN ELECTRONIC
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

In this study, information management processes are investigated in
electronic human resources management applications. In this respect,
electronic human resources management, functions and information
management processes are discussed in detail. The final part of the study
includes a survey examining the impact of electronic human resource
management practices on information management processes in
organizations with more than 100 employees in construction and construction
materials industries and organizations using electronic human resource
management software. Statistical analysis (frequency, percentage
distributions, arithmetic mean, standard deviation) was used for the analysis
of data. As a result, it was found that the use of electronic human resources
management application and the use of electronic human resources
management applications have a relationship between information
management processes and the use of information management processes
have an impact on information management processes. In addition,
according to the electronic human resources management software found in
organizations, according to the information management software, it has
been concluded that the level of usage of information management

processes is different.

Keywords: Human Resources Management, Strategic Human Resources
Management, Electronic Human Resources Management, Information

Management.
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GiRIiS

Insan kaynaklari yénetiminin tarihi personel yénetimine dayanmaktadir. 1980
yillara kadar insan kaynaklari yonetimi personel yonetimi adiyla anilmaktadir.
1990 sonlarinda Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi seklinde kullanilmistir.
2000’ler den sonra ise teknolojinin gelismesi, kiresellesmesin baglamasiyla
bircok alanda eklenen” elektronik” kavrami insan kaynaklari yonetimine de

eklenmisgtir.

Teknolojinin gelismesiyle yasanan degisimler birgok seyi etkilemektedir.
isletmeler yasanan bu degisimden etkilenmistir. Teknolojik gelismelerden
internet ve intranetin gelismesiyle, bilgisayarin vazgecilmez bir unsur
olmasiyla isletmeler hem calisma kosullarini hem is yapma bigimlerini
degistirmek zorunda kalmistir. Bu degisime ugrayan alanlardan biri de insan
kaynaklari yonetimidir. isletmeler insan kaynaklari yénetimi boliimleri islerini
yurutirken bilgisayardan, internetten elektronik ortamdan faydalanir hale
gelmislerdir. Boylece elektronik insan kaynaklari yonetimi son zamanlarda

siklikla kullanilir hale gelmistir (Dogan,2010,s.1).

Son yillarda bilgi kavraminin gelismesiyle ortaya ¢ikan yaklasimlardan biri
bilgi yonetimi uygulamalaridir. Kuresellesmenin hiz kazanmasi ve teknolojinin
gelismesiyle guinumuz igletmelerinde bilgi yonetimi uygulamalari kullaniimaya
baglanmigtir. Igletmenin bilgi kaynaklarina ulasarak bilgilerin elde edilmesi,
depolanmasi, siniflandirimasi ve paylasiilmasi surecini ifade eden bilgi

yonetimi sUreci bazi sektorlerde hizli gelisim gostermistir.

Bilgi yonetimi alaninda gelismeler 2000 den sonra yasanmis ve bilgi yonetimi
bircok isletmenin merkezi haline gelmistir. Bilgi yonetimi tamamen bilgisayar
altyapisina bagh mekanik bir stire olarak algilanmasina kargin bilgi yonetimi

uygulamalari icerisinde teknolojik buylk bir dneme sahiptir. Teknolojinin



gelismesiyle bilgi yonetimi suregleri hizlanmis daha etkili ve verimli bir hale
gelmistir(Efiloglu,2006,s.1).

Tezin ilk bolumunde insan kaynaklari yonetimi anlatiimigtir. Bolumde ilk
olarak insan kaynaklari yonetiminin kavrami, 6nemi ve tarihsel geligimi
uzerinde durulacak; personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ve personel
yonetimi arasindaki farklar, stratejik insan kaynaklari ydnetimi, insan

kaynaklari ve stratejik insan kaynaklari arasindaki farklara deginilecektir.

Tezin ikinci bolumunde elektronik insan kaynaklari yonetimin tanimi, énemi,
elektronik insan kaynaklari yonetimine gegis igin gerekli asamalarin Gzerinde
durulacak; elektronik insan kaynaklarinin avantaj ve dezavantajlari
incelenecektir. Daha sonra elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
Elektronik Insan Kaynaklari Planlama, Elektronik ise Alim, Elektronik
Ogrenme, Elektronik Performans Yoénetimi, Elektronik Kariyer Yonetimi,
Elektronik i§ Degerlendirme, Elektronik Ucretleme, Elektronik Endustri

iliskileri ve Elektronik Isci Sagligi ve is Guvenliginden bahsedilecektir.

Tezin Uguncl boluminde Bilgi yonetimi anlatiimigtir. Boliumde ilk olarak
bilginin olusumu anlatiimigtir. Daha sonra insan kaynaklari yonetimi ve bilgi
yonetimi arasindaki iligki incelenmigtir. Bilgi yonetimi kavrami, bilgi yonetimi
surecleri bilginin Uretilmesi, bilginin depolanmasi, bilginin paylasiimasi ve
bilginin kullaniimasi asamalari, bilgi yonetiminin avantaj ve dezavantajlar

incelenmigtir.

Tezin son bolumiunde elektronik insan kaynaklari yazilimi kullanan insaat ve
yapl malzemeleri isletmelerinde c¢alisan personele uygulanan anket

sonuglarinin analizi anlatilacaktir.



1. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Calismanin bu bélimiinde, iKY’ nin olusumu ve kavramlarindan, iKY’ nin
tarihsel sireglerinden, stratejik IKY yaklagimlarindan, IKY ve bilgi yonetimi

kavramlarindan soz edilmektedir.
1.1 INSAN KAYNAKLARI YONETiIMi KAVRAMI VE ONEMI

IKY literatlirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan tanimlarindan
bazilari:

Insan Kaynaklari Yonetimi; Boone-Kurtz (1988)e gbre “Isletmelerin
hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli olan islevieri gerceklestirecek yeterli
sayida vasifl elemanin ise alinmasi, egitiimesi, gelistirimesi, motive edilmesi
ve degerlendiriimesi islemidir (Keser,2002,s.1).” Armstrong (1992)'e gore
insan Kaynaklari Yénetimi, organizasyon ve personeller arasindaki iliskileri
etkileyen tim ydnetim karar ve hareketleridir (Keser,2002,s.1). IKY, drgutin
rekabet giicini arttirmak icin IK' nin nasil olusturulacagi, nasil istihdam
edilecedi ve nasil yonetilecegdi ile ilgilenen ydnetim anlayisidir (Ramazan
Geylan vd,2013,s.7).

Yapilan tanimlar incelendiginde insan kaynaklari yodnetimi Orgutteki
personellerin ise alinmasi, egitiimesi, gelistirimesi, yonetimle iligkilerinin
diizenlenmesini kapsamaktadir. iKY, personel ve ydénetim arasinda iligkileri
inceleyen personellerin kurum kultrGyle birlesmelerini saglayan o6rgutin

hedeflerini gergeklestirmek igin gerekli tim politikalari iceren bir yonetim



sistemidir. iKY, érgitlerin ve personellerin degerlerine yén veren uygulamalar
icermektedir.

Sahingdéz’e gore insan kaynaklari ydnetimi oOrgltte rekabetci UstlnlUkler
saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve
geligtiriimesi ile ilgili politika olusturma, planlama, 6rgutleme, yonlendirme ve
denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir (Sahing6z,2007,s.16). IKY,
isinden memnun ve verimli personellerin gerekliligini vurgulayan insan
iligkileri yaklagimini temel almaktadir. Bir orgutiin basarisini belirleyen birinci
dge personeller yani insandir. ikinci 6ge ise personeller arasindaki iligkilerdir.
Uglincii 6ge ise personellere yonelik politika, ilke ve uygulamalarin

uygulanmasidir (Kagnicioglu,2001,s.17).

1.2 iKY’NiN TARIHSEL GELIiSiMi

Insan kaynaklari kavraminin Il. Dinya savasindan sonra ortaya cikti§i
dusunulmektedir. Ancak insan kaynaklari yonetimi kavrami daha eskilere
dayanmaktadir. Unli Babilli Hammurabi kanunlarinda (cretlendirme
sistemleri, M.O 1600lerde Cinlilerde ilk is bdlimi ve uzmanlasma, M.O 400'
lerde Cinlilerde personel devir hizinin yuksekligini  kullandiklarina
rastlanmaktadir (Erik,2010,s.1).

Bilimsel olarak insan Kaynaklari kavrami ilk olarak Endiistri Devrimi ile ortaya
cikmistir. Endustri devrimiyle ekonomik hayat hizla gelismis, sanayi
kuruluslari ortaya cikmaya baslamis, fabrikalarda ¢alismalar baslamistir. ilk
personel yonetimi bolumi 1890' larda NCR Corporation'in (national cash
registers),( amerikan bilgisayar, atm ve yazarkasa Ureticisi) NCR igletmesinin
icerisinde aciimistir (Erik, 2010,s.1).

1890’larda |. Dunya savagi baglamis orduya asker almak icin psikolojik testler
uygulanmaya baslamistir. Bu testler personel sec¢imi igin kullanilan ilk testler
olma oOzelligiyle literaturde yerini almigtir (Erik,2010,s.1).

1929 Dunya Ekonomik Bunalimiyla baslayan ve 1930 a kadar devam eden
bunalima ekonomik bunalim ismi veriimektedir. Bu buhran en gok Kuzey
Amerika ve Avrupa’yl en c¢ok etkilenmesine ragmen butin dinyayi etkisi
altina almig ve yikici etkiler birakmistir. Buhrandan dolayi igsizlik artmis ve

evsizler ordusu olusmustur. Bunalimdan etkilenen bir¢gok ulkede insaat ve



sanayi faaliyetleri durmusg tarim trtnlerinde dusus yasanmis ve kirsal ve kent
nufusu etkilenmistir.

Buyuk buhranda yasanan krizden dolay! issizler ordusu olusmustur. Buyuk
buhrandan sonra 1935 yilinda Rossevelt sakathk, o6lum ayligi, issizlik
sigortasi gibi kavramlari yururlige konmustur. Buyuk Buhrandan sonra Il
Dunya savasinda vyetenekli personelin askere alinmasi ve askerin
psikolojisinin duzelmesi i¢cin Endustri Psikolojisi ve Kiltlrel Antropoloji gibi
kavramlar gelismeye baslamigtir. Bu donemde personellerin iglerine olan
bagliliklarini artirmak igin "ek kazanclar" kavrami ortaya c¢ikmistir (Erik,
2010,s.1).

Diger bir onemli gelisme Personel yonetimi ve psikolojinin birlestiriimesiyle
olusmustur. Personellerin verimligini sadece calisma kosullari, Ucrete vb
bagli degil psikolojik etkenlere baglh olarak personelin ¢alismasinin ivme
kazanip kazanmadigi ortaya konulmustur (Erik,2010,s.1).

II. Dinya Savasindan sonra bilgisayar teknolojisi kullaniimaya baglanmistir.
Bilgisayar teknolojisinin kullanilmaya baslanmasindan sonra emegin
verimliligi Uzerinde durulmaya baglanmistir. Birgok sirket Endustri
Psikolijisine yonelmigtir (Erik,2010,s.1).

1980’lerde personel ydnetimi dikkate alinmaya baslanmistir. Blyuk isletmeler
personel yonetimine onem vermeye baslamistir. Personel yonetimi kavrami
1990’larda yerini insan Kaynaklari Yénetimi kavramina birakmistir. insan
verilen degerin artmasiyla birlikte Ogrenen Organizasyon ve Toplam Kalite
Yénetimi kavramlari ortaya ¢ikmistir. insan kaynaklari yénetimi 1990’lardan
sonra gelisimine hizla devam etmistir. Yeni fonksiyonlar eklenerek
(6diillendirme, motivasyon vs.), yeni kavramlar olusmustur. insan kaynaklari
departmanin asil amaci; verimliligi arttirarak, personelin motivasyonunu
saglamaktir. Bu sayede insan kaynaklari yonetimi bolumleri yonetici ve

personel arasinda kopru gorevi gormeye baslamistir (Erik,2010,s.1) .



1.3 PERSONEL YONETIMI

Yuzyihmizin gelismelerinden biri; her alanda insana verilen degerin artmasi,
‘insan” unsurunu goz ardi ederek daha ¢ok yapilacak “gorevleri” Gnemseyen
ekonomik, siyasal ve sosyal orgutlenme yaklasimlarinin en azindan bilgi
toplumu asamasina gelmis olan Ulkeler tarafindan tercih edilmesidir. Bu
anlamda, gelismis ve ileri Ulkelerde, kendi bunyelerinde c¢aligtirdiklari
insanlarla ilgili her tarla i¢ duzenlemeleri kapsayan dar kapsamli ve oldukga
soguk bir ifade bigimi olan “Personel Yonetimi” kavrami gelistirilmistir
(Akinci,2001,s.15).

Personel yonetimi ABD’de NCR’nin (national cash registers),(amerikan
bilgisayar, atm ve yazarkasa Ureticisi) personel bolimu agmasiyla etkin
olarak bir fonksiyon olarak gorulmeye baglanmigtir. Diger Ulkelerde bu
fonksiyonu daha yavas ve cesitli yollarla izleyerek gunimize ulastirmistir
(Aydin,1977,s.1).

Personel yonetimi insan kaynaginin segilmesinden isten ayrilmasina kadar
batin asamalari kapsamaktadir.

Personel yodnetimi, yeterli sayida ve gerekli yeterlige sahip elemanin
alinmasini ve hizmet i¢inde bunlarin gelistiriimesini, personelden hizmet
sirasinda en iyi bicimde yararlaniimasini hedef tutmaktadir. Personelin ise
alinmasi, siniflandirma, aylik veya ucret sorunlari, sicil, yukselme ve yer
degistirme, memurlarin hak ve yukumlulUkleri, egitim, beceri iligkiler, disiplin,
emeklilik gibi konular da personel yonetiminin belli bagh ugrasi konulardir
(Tortop,1992,s.1).

1940 ve 1950’li yillarda personel boélumleri dnemlerini artirmaya devam
etmislerdir. ikinci Diinya Savas! sirasinda eleman alimi ve egitim konularina
duyulan talep, bu konularin karsilanma gorevinin personel bolumlerine
birakilmasina yol acmistir. Savastan sonra ise personel bélumleri, gittikce
glclenen sendikalarla ve muhendis, muhasebeci gibi bilgi personellerinin
genigleyen ihtiyaglari ile ugrasarak, énemlerini daha da artirmaya devam
etmiglerdir. 1960 ve 1970%lerde ise personel yonetimini etkileyen ana konu,
yasal duzenlemeler olmustur. Erkeklerle kadinlarin Gcretleri arasindaki
ayrimciligi ortadan kaldiran; ise alimda cinsiyetten, irktan, dinden, milliyetten

ve yastan kaynaklanan ayrimciligi onleyen yasalar ile saglk ve guvenlik



konularindaki yasalar bu zamanlarda ortaya konmustur. Tim bu yasalar da
personel yonetimi bolumlerinin orgutlerde daha guglu hale gelmelerine
olanak saglamistir (Werther ve Davis,1994,s.41).

Uzun yillar érgutun temel islevleri arasinda yer alan personel yonetimi iglevi,
1960’li yillardan sonra yerini insan kaynaklari yénetimine birakmistir. insan
kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin devami olarak kabul edilebilir.
Ancak insan kaynaklarinin kazandigi boyut artik gunimizde personel
yonetimini acmistir. iki kavram arasindaki en ®énemli farklilk; personel
yonetiminin temel amac¢ olarak orgut ¢ikarlarini gozetip iggucu verimliligini
tercih etmesine karsilik, insan kaynaklari yonetiminin bu amacin yaninda, bir
ic mlsteri olarak tanimlanan personellerin memnuniyetlerini de amaclamig
olmasidir (Sabuncuoglu,2000,s.7) .

Gunaydin’a gore digs musteriler genel anlamda, bir érgutun mal ve hizmet
artnlerini satin alan ve genellikle nihai musterileri olarak tanimlanmaktadir
(Gunaydin,2014,s.49). Dis mdusterilerle ilgili olarak yapilan s6z konusu
tanimda nihai masteri ile dis musterinin genellikle ayni anlama geldigi,
Ozellikle vurgulanmaktadir (Gunaydin,2014,s.49). Dig musteri 6rgutun mal ve
urtin sattigi onlari etkileyen ve onlardan etkilenendir.

ic misteri sadece mal ve hizmetlerini satin alan nihai miisterilerden degil,
ayni zamanda, s6z konusu mal ve hizmetlerin planlanmasi, Uretimi ve
sunumu sirasinda goérev alan Kigilerden de olustugunu dastnulmektedir
(Gunaydin,2014,s.50).

1980’li yillarda baslayip 1990’larda devam eden surecte de insan kaynaklari
yonetimi bolumleri, orgutlere rekabet¢i avantaj saglayan ve bu avantaji
devam ettiren stratejik bir ortak olarak gérinmeye baglamistir. Orglitlerin (st
yonetimleri bu suregte insan kaynaklari bélimlerini; maliyetleri kontrol eden,
orgutin rekabet gucunu gelistiren ve yaptigi her faaliyetle firmaya deger
katan bir birim olarak géormusglerdir (Cascio,2005,s.34).

Personel yonetimi kavramina baktigimiz zaman orgutlerde ise alma, isten
clkarma, personel kayitlarinin tutulmasina kadar buatin asamalar ele
almaktadir. Bagka bir deyigle personellerle kurum, kurumla devlet arasinda
daha c¢ok personellerle ilgili mali-hukuki iligkileri iceren bir nitelige sahip
oldugu dusunulmektedir. Tum bu niteliklere baktigimiz zaman personel

yonetiminin drgutlerde kapsaminin dar olmasiyla beraber, ginluk sorunlarla



ugrasmakta ve dolaysiyla stratejik olmaktan uzak bir haldedir. Gunumuzde
orgut kultird alaninda meydana gelene degisiklikler rekabet ortami, degisim
ve gelisim, teknolojik yenilikler, kuresellesme, c¢ok uluslu girketlerin
yayginlasmasi, uluslararasi orgutlerin gelismesi, personel yonetiminin yeni bir
anlayigla ele alinmasini; igeriginin 6nemli dlgide degistirilip dizenlenmesini
ve bu yeniliklere uyum saglamasini zorunlu kilmigtir (Aykag,1999,s.20) .
Ozetle personel yonetimi nereye gittigini degerlendirebilmek icin personel
yonetiminin nereden geldigini hangi gelismeler gosterdigini bilmek onemlidir.
Personel yonetimi birbirleriyle ilgili olan 9 gelisme ile ortaya ¢ikmigtir. Bunlar:
1- Endustri devrimi ile birlikte ortaya gikan ve personellerin uzmanlik
duzeylerinin artmasina yol agan hizli teknolojik degisim,

2- Hem igverenler hem de sendikalar igin olusturulan belirli sinirlamalar
dahilinde serbest toplu sd6zlesme pazarliklarinin ortaya ¢ikmasi,

3- Bilimsel yonetim akimi,

4- Endustriyel psikoloji,

5- HukUmetlerin personel uygulamalari,

6- Personel uzmanlarinin ortaya ¢ikmasi ve bu uzmanlarin personel

departmanlari seklinde gruplastiriimalari,

7- insan iligkileri akimi,
8- Davranis bilimleri
9- 1960 ve 1970%lerin sosyal kanunlari ve mahkeme kararlandir

(Cascio,2005, s.34) .



Personel yonetiminin gelisimine katkida bulunan olaylar de gosterilmektedir.

Sekil 1. insan Kaynaklari Yonetiminin Geligimi

Isci hareketi
Endustri devrimi
Bilimsel Yonetim Hareketi
Endustrivel Refah Hareketi
Endiistrivel Psikoloii
Insan Iliskileri Hareketi
Sistem Teorisi, Davramsg
Bilimleri, Orgiitsel Psikolojisi
1 1 1 1 1
1750 1900 1950 2000

Kaynak: Wendell French, Human Resource Management, Second Edition, Boston,
USA, Houghton Mifflin Company, 1990, s. 45

1.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ PERSONEL
YONETIMINDEN FARKLARI

Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi ayni temellere
dayanmaktadir. Ayni temellere dayandigi icin belli bash benzerlikler
gOstermektedir. Son yillarda yasanan kuresel ve teknolojik gelisim ve
degisimler toplumsal, orgutsel ve yonetsel alanda degisiklikler getirmistir.
Bunun sonucunda personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi arasinda
farkliliklar meydana gelmistir. insan kaynaklari ydnetiminin geleneksel
personel yonetimi yonetimiyle benzerlikleri olmasina ragmen bu benzer
konularda vyeni yaklagimlari benimseyen insan kaynaklari yonetimi,
geleneksel personel yonetiminin ¢gagdas bir ifadesi, yenilik¢i ve degisimci bir
yorumu olarak ortaya ¢ikmistir (Aykag,1999,s.20).
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Sabuncuoglu'na gére personel yonetimi ile IKY arasindaki farkliliklar

asagidaki tabloda gosteriimektedir.

Tablo 1: Personel yonetimi ve iKY farklari

PERSONEL YONETIMI IKY

is merkezli insan merkezli
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayigi

Statik bir yapi Dinamik yapi

insan maliyet unsuru insan énemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik ydnetim Toplam kalite yénetimi
iste personel insan isi ydnlendiren insan
ic planlama Stratejik planlama

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, “insan Kaynaklari Yonetimi”, 1. Baski, Ezgi Kitabevi,
Bursa, Eylal 2000, s. 11.

Yukaridaki tabloya gore personel yonetimi kural, prosedur ve normlara
dayalidir. Geleneksel bir ydnetim anlayisi icerisindedir. insan kaynaklari
yonetimi genel yapi kisisel beceriler, orgutsel kultir, degerler, hedefler ve
amaclar gergevesinde modern yonetim anlayisi hakimdir. Personel yonetimi
politikalari; geleneksen, kuralci, statik ve is odaklidir. insan kaynaklari
yonetimi ise rekabet Ustunlugu sagalamaya yonelik olarak yenilikgilik ile
yaraticihgl one ¢ikaran, surekli donusum icindeki mal ve hizmet pazarlarinda
dinamik bir yapi sergilemeyi sart kosan, odagina insan vyerlestirmigtir.
Personel yoneticilerinin sorumlulugunun; st yonetimin ihtiyag ve isteklerine
gére periyodik rapor hazirlarlar bu da standart kayittamaya dayalidir. iKY
liderlik, yuksek iletigsim becerisi ve yaraticilik gibi niteliklere sahip yoneticilere
sahip olmasi gerekmektedir. Personel yonetimi anlayigi statik bir statik bir
yaplya, insan kaynaklari yonetimi ise dinamik bir yapiya sahip oldugu
dusunulmektedir. Personel yonetimi kisa vadeli ve gunlik iglerle ugrasirken,
insan kaynaklari yonetimi orta ve uzun vadeli bir bakis agisina sahip oldugu

dusunulmektedir. Personel yonetimi insan kaynaklarinin bir alt alanidir; insan
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kaynaklari yonetimi personel yonetimini kapsamaktadir. Personel yonetiminin
etkinligi  onceden  belirlenmis  personel  politikalarinin  basariyla
uygulanmasiyla olcilmektedir. insan kaynaklarinin ydnetiminin basarisi
orgutsel performansin artmasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Selimoglu ve
Mirza,2018).

1.5 STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.5.1 Strateji kavrami

Bayatin aktardigina goére (Bayat,2008,s.69); “Strateji” kelimesi, ilk defa

ingiltere’de 1656 yilinda kullanilimistir. Yunanca “baskomutan” anlamina
gelen “strategus” kelimesinden turemigtir. Strategus kelimesi ise “stratos”
(ordu) ve “agein” (yonetmek) kelimelerinin birlegtiriimesiyle olugsmustur.
Stratejinin literatlr de birgok anlami ve tanimlanma sekilleri goriimektedir.
Stratejinin tanimlanmasinda sunlar sdylenebilir:

Strateji, Orgutin amagclarina nasil ulasacagini belirleyen, rakiplerin
faaliyetlerinin izlenmesini i¢ceren, nihai sonuca odakl, uzun doénemli bakis
acisina  dayali, dinamik kararlar topluluk olarak tanimlanabilir
(Tokg6z,2012,s.3). Huseey’' e gore strateji, 6rgltiin uzun vadeli amaclarina
ulasmada kullandigi en 6nemli yoldur (Hussey,1996, s.1).Strateji, Ust dluzey
yonetimin, orgutin kendi misyon ve amaglariyla tutarl olan sonuglara ulasma
planlari olarak tanimlanabilir(Wright vd.,1998,s.4).Strateji, gecmisten
yararlanarak planlar gelistirip, gelecekteki ilerleme ve basarilar igin yol
belirleme c¢alismalaridir (Clayton,2002,s.19). Strateji, o6rgut ile c¢evresi
arasindaki iligkileri analiz ederek orgutun istikametinin ve amaglarinin
belirlenmesi, bunlari gerceklestirecek faaliyetlerin tespiti ve érgutin yeniden
dizenlenerek gerekli kaynaklarin tahsis edilmesidir (Dinger,2003,s.7). Bu
tanimlara dayanarak stratejiyi orgutin amaclarina ulasmasi ve bu amaclar
icin gerceklestirmesi gereken yollar ve planlar oldugu dustntlmektedir.

Strateji kavramini dogru anlamak i¢in bazi ayirt edici 6zellikleri vardir. Bunlar;
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« Strateji batunUyle orgutin yonunun kontrol edilmesini amaclar.
Isletmenin uzun dénemli refahini etkiler. Isletmenin uzun dénemli plan
ve projelerini etkiler.

« Strateji, 6rgutin gorebildigi bir ufuk cizgisine gbére uzun bir zaman
dilimini kapsar; hafta ya da ay boyutundan cok, genellikle yillar
itibariyle olgullr. Strateji uzun bir zaman dilimini kapsamaktadir.

+ Orgitin tek bir béliminden c¢ok, drgltiin bitiniinG kusatan bir etkisi
vardir. Strateji 6rgitiin tamamini kapsamaktadir.

+ Strateji, orgutin kaynaklari ve yetenekleriyle baglantili olarak kabul
edilir ve bu kaynaklari ve yetenekleri tam kapasiteyle kullanir.

» Strateji, bir yandan 6rgit ve Orgutin cevresi arasinda, diger yandan
orgut ve misyonu arasinda mumkuin olan en iyi uyumu yaratmayi
amaclar.

« Stratejik kararlar blyuk kaynak gerektirirler ve bu kararlardan geri
donmek gugtar.

« Strateji, 6rgutlin ona karsi kararliidinin ve onu degistirmek konusunda
isteksizliginin gucu ile ayirt edilir.

+ Rekabetgi bir ¢cevre iginde bulunan orgutler igin stratejiyle cogunlukla
rakiplere kargi Ustinllik kazanmak hedeflenir.

* Normal kosullar altinda bir 6rgut ya da is birimi, ayni anda kaynaklarini
ve enerjisini odaklayabilecegi sadece birkag farkl stratejiyi takip
edebilir.

« Strateji gelecek yonelimlidir ve bu nedenle belirsizlik ve riski icinde
barindirir.

« Strateji, ayni anda neyin yapilacagina ve neyin yapilmayacagina isaret
eder. Bu kacginilmaz olarak degisimi gerektirir, bazen o6rgut
operasyonlarinin pek ¢ok yonunde koklu degisimler yaratir.

* Basarili bir strateji, orgutin pek c¢ok bolumunun isbirligine dayall,
butlnlestiriimeli ortak bir ¢abanin Grindddr (Tokgdz vd.,2012,s.4).
Strateji kavrami yukarida da belirtildigi gibi 6érgutlerde énemli bir yere

sahip oldugu dusunulmektedir.

Strateji gelecede yon vermektir. Strateji sayesinde orgutte alinan kararlar
etkilidir.
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1.5.2 Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Kavrami

1980’li yillarda Japon orgitlerinin  glcli  rekabet anlayisi, Amerikan
orgutlerinin stratejilerini ve insan kaynaklari yonetimi politikalarini degisime
zorlamigtir. Personellerin  6rgute baglihginin  gugli  olmamasi, yeniden
yapilanma ve yeniden orgutlenme gereksinimini artirmistir. Bu gereksinmeler
sonucunda stratejik insan kaynaklari yonetimi kavrami, Amerika Birlegik
Devletinde Michigan Universitesi arastirma grubu tarafindan gelistiriimis,
Avrupa’da da kismen kabul gérmustur (Dogru,2012,s.128). Stratejik insan
kaynaklari yonetiminin 1980’lerde énem kazanmasinin c¢esitli nedenlerinden
biri, A.B.D.’de organizasyonlarin yogun ulusal ve uluslararasi rekabet
kargisinda verimliligin arttirlmasi i¢in insan kaynaginin stratejik olarak
yonetilmesinin 6nemini kavramig olmalaridir. Diger bir neden, 1980’lerde
baglayan organizasyon vyapisindaki degisimdir. Organizasyonlar kontrol
alaninin dar oldugu, hiyerarsik nitelikteki dik yapidan uzaklasarak, kontrol
alaninin daha genis oldugu, grup calismasinin etkinlik kazandigi, bireysel
yaraticiligin on plana ¢iktig1 yatay yapilara yonelmislerdir.

Yuksel'e gore stratejik insan kaynaklari yonetimi; Orgatlerin  insan
kaynaklarini  nasil daha etkin kullanarak rekabetgi UstunlUklerini
arttirabilecekleri konusu Uzerinde duran, piyasaya yonelik bir yaklagimdir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi insan kaynaklari politikalarinin etkinliginin
artirlmasi, insan kaynaklarinin daha da etkili olmasidir (Yuksel,2000,s.8).
Yuksel'e gore insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklarinin diger
kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, nasil yonetilecegi ve istihdamin nasil
tedarik edilecedi ve yonetilecegine iliskin kavramsal bir yaklagimdir (YUksel,
2000,s.8).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyondaki tum fonksiyonel
departmanlardaki ve hiyerarsik kademelerdeki yoneticilerin, insan
kaynaklarinin segiminde, geligtiriimesinde, degerlendiriimesinde, katilimin
saglanmasinda ve sorunlarin ¢ézumunde dolayisiyla yonetimde sorumluluk

aldiklari ortak bir alani ifade etmektedir. insanin bir hammadde olarak
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algilanmasi saglanmigtir. insan kaynaklarinin éneminin artmasi insanin bir
kaynak olarak gériilmeye baglanmasindan sonra olmustur. insanin énemi
anlasilmaya baslanmistir. Bu sayede insan Kaynaklarinin énemi de artmaya
baslamistir (Ozgeldi,2001,s.25).

1.5.3 Geleneksel insan Kaynaklari Yénetiminin Stratejik insan
Kaynaklarindan Farklari

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yonetimini
ayni kokleri ayni ama dallari farkh bir agaca benzetebiliriz. Ayni kokten
gelmekte ancak farkli dallara sahiplerdir. Bundan dolaylr benzerlikleri
bulunmaktadir. Son yillarda yasanan teknolojik gelismelerden ve
kirelesmesinin sayesinde stratejik insan kaynaklari yonetimi daha fazla
onem kazanmistir. Stratejik insan kaynaklarinin en dnemli 6zelligi 6rgutin
stratejilerini 6n planda tutmasi ve bu dogrultuda hizli karar alma ve insani
kaynak olarak gdrmesidir. insan kaynagini en iyi sekilde yonetmektir (Bayat,
2008, s.69).

Tablo 2 :Stratejik iKY ve IKY farklari

GELENEKSEL IKY STRATEJIK IKY
ik igin sorumluluk ik uzmani Hat yoneticisi
Odak is goren iliskileri ic ve dis musteriler il
ortaklik
ik’nin rolii islemci, degisim takipgisi, | Déntigtim, degisim lideri,
savunucu baskalarini harekete
gecirme
Inisiyatif Yavasg, tepkici Hizli, proaktif
Zaman ufku Kisa donemli Kisa, orta, uzun dénemli (
ihtiyaca gore )
Kontrol Burokratik Esnek
I¢ tasarimi Uzmanlik Birden fazla  alanda
uzmanlik, dinamik

ogrenme ve gelisme

Yukaridaki tabloya gore geleneksel insan kaynaklari yonetiminde sorumluluk
insan kaynaklari uzmanindadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde insan

kaynaklari yonetiminin sorumlulugu azalarak hat yodneticisine geg¢mistir.
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Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde odak nokta is goren ile iligkileri
duzenlemektir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde odak nokta i¢ ve dis
musgterilerle ortakliktir. Geleneksel insan kaynaklari ydnetiminde insan
kaynaklarinin roll iglemci, degisim takipgisi ve savunucudur. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminde donugum, degisim lideri ve baskalarini harekete
gecgirmektir. Bu sayede insan kaynaklarinin rolU daha da artmistir.
Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde insiyatif kullanmak yavas ve tepki
cekmektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde insiyatif hizh ve
proaktiftir. Bu sayede bazi kararlar daha hizli alinmaya ve uygulanmaya
baslanmigtir. Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde zaman ufku kisa
doénemlidir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde zaman ufku kisa, orta,
uzun doénemlidir. Zaman ufku ihtiyaca gore belirlenebilmektedir. Geleneksel
insan kaynaklari yonetiminde kontrol burokratiktir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminde kontrol esnektir. Bu sayede kontrol kolaylasmistir. Geleneksel
insan kaynaklari ydnetiminde i¢ tasarim uzmanlktir. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminde i¢c tasarimi birden fazla alanda uzmanlik
gerektirmektedir. Dinamik ve 6grenmeye, gelismeye agiktir.

Ozetle geleneksel insan kaynaklari yonetiminde personel ydnetimi 6n
plandadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde ise insan bir kaynak olarak
gorulmeye baglanmis ve insan unsuru onemli bir unsur haline gelmigtir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminde insan girdi olarak goérulmemektedir.
Insan kaynak olmakta ve bu kaynagi en iyi sekilde kullaniimasi yonetilmesi
egitiimesidir (Bayat,2008,s.69).

1.5.4 Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Ortaya
Cikmasinda Etkili Olan Nedenler

Gunumuzde orgutler siki bir rekabet halindedirler bu yizden stratejik insan

kaynaklari yonetimi ¢ok buylk o©oneme sahip oldugu dusunidimektedir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin gelisimine katkida bulunun gelismeler;

a) Kiresellesme: Kiresellesme, her alanda mesafenin daha az dnemli

hale gelerek siyasal, ekonomik, sosyal ve kulturel alanlarda dinyanin

daha ¢ok butinlesmesini saglayan kavramdir. Kiresellesme ile zaman

ve mekadn kavraminda sinirlar ortadan kalkmistir. Kiresellesme ile
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mekan kavrami ortadan kalkmis ve binanin 6nemi kalmamis home ofis
calisma artmigtir. Kiresellesme ile zaman kavrami 6nem kazanmistir.
Kluresellesme sayesinde bilgi kavrami onem kazanmig ve bilgi yeni
yaratici bir kavram olarak gérev Ustlenmistir (Bayat,2008,s.85).
Teknolojik Gelismeler: Uretim yéntemlerini, kullanilan arag, gereg ve
aletleri kapsayan bilgi olarak tanimlanan teknoloji, tretimle ilgili bilginin
gercek hayatta kullaniimasina iliskin tekniklerin butinunu ifade
etmektedir. Gunumuzde teknoloji, 6zellikle bilgi teknolojisi buyuk bir
hizla gelismektedir.

Tokol'a gore: Bilgi teknolojisi bilgisayar, mikro elektronik ve
telekomiinikasyon teknolojilerini birlikte ifade etmektedir. Onceleri
birbirinden ayri olarak gelisen bu U¢ teknoloji elektronik teknolojideki
gelismenin etkisi ile tek bir akim halinde birlesmigstir. Bilgi teknolojisi
bilginin toplanmasi, islenmesi, saklanmasi, gerekli oldugunda
¢agrilmasi ve iletiimesinde koklu yenilikler sunan bir teknolojidir. Bilgi
teknolojisi, hizli bir sekilde sektorler arasinda yayginlagsan, urun ve
uretim sureci yeniliklerini iceren, orgutte maliyetlerin azalmasina ve
verimliligin artmasina yol acan, ulusal ve uluslararasi piyasalarda
rekabet Ustlinligu saglayan yeni bir teknoloji sistemi olarak ortaya
cikmaktadir (Tokol,2000).

Teknolojik gelismeler orgltleri daha iyiye yoneltmekte ve rekabet icin
firsat saglamaktadir. Gelisen teknoloji ve bilgi teknolojileri sayesinde
orgutlerde yonetim kolaylagmistir.

Isgiiciiniin Yapisal Degisimi: Teknoloji, 6zellikle bilgi teknolojisi
gelistikce, bilgisayar destekli tasarim ve Uretim devreye girmeye ve
makineler Uretim asamasinda daha ¢ok yer almaya baslamistir.
Kuresellesme ve teknoloji surecinin dogasini degistirmektedir. Yeni
teknolojiler standart calisma yapisini degistirmistir. Home ofis ¢alisma

esnek galisma gibi kavramlari ortaya gikarmigtir (Tokol,2000).
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1.6 BILGIi YONETIiMi VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bilgi yonetimi, birbiriyle iligkili enformasyon teknolojileri araciligiyla

gerceklestirilen bolumler arasinda uzmanlklarin paylasiimasi ve bu

paylagsimdan sonra butunlestiriimesidir. Bagka bir bilgi yonetimi tanimina gore

orgutin bilgi ve enformasyon dederlerini toplamasi, dizenlenmesi ve

paylasilma surecidir. Bilgi yonetimi, orgut amaclarina sistematik bakis

agisiyla orgutin bilgi degerlerinin geligtiriimesi ve kesfedilmesi ile ilgilidir

(Durna ve Demirel,2008,s.130).

is yasaminda, bilgi yénetiminin asamalarinda, konuyu ele almanin en uygun

yolu, ayrintili taktiklerden cok, Ust dizey ilkeler belirlemek olmalidir. Bilgi

yonetimi asamalari asagida siralandigi gibidir (Guglu ve Satirofski,2006,s.

356):

» Bilgi yonetimi surekli devam eden bir suregtir.

+ Bilgi yonetimi maliyetlidir.

« Etkili bilgi ydnetimi, insan ve teknolojinin ortak ¢éztmlerini gerektirir.

* Bilgi yonetiminin basarisi i¢in guven ve inang gerekmektedir.

» Bilgi yonetimi, bilgi takimlari, personelleri ve yoneticileri gerektirmektedir.

» Bilgi yonetimi, bilgi is sureglerinin iyilegtiriimesi anlamina gelmektedir.

+ Bilgiyi paylasmak ve kullanmak genellikle dogal olmayan eylemlerdir.

+ Bilgi yonetimi, modellerden ve hiyerargik yapidan ¢ok, bilgi haritalarindan
ve bilgi piyasalarindan faydalanmaktadir.

» Bilgi yonetimi uzun bir surectir. Sadece bilginin farkinda olmak ve bilgiye

ulasmak yeterli degildir (Ulastiran,2014,s.33).

Bilgi yonetimi bilginin elde edilmesinden baglayarak bilginin paylasiimasina
kadar butun asamalari kapsayan bir suregtir. Bilgi yonetimi bilginin elde
edilmesi, duzenlenmesi, yorumlanmasi, paylasiimasi ve depolanmasidir. Bu
asamalarda bilgi yonetimi maliyetli olabilmektedir. Bilgi yonetim slreci surekli
kendini yenilemekte ve revize etmektedir. Bu sayede bilgi yonetimi surecinin
surekli guncel kalmasi sagladigi dusunulmektedir.

IKY ile bilgi yénetiminin ortak ilgi alanlarinin genisligi ve insan kaynaklari
personellerinin bilgi yonetiminin gerektirdigi formasyona diger personellere

kiyasla daha yakin olmalari iKY’nin bilgi yonetimi agisindan stratejik bir
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déneme sahip olmasini saglamaktadir. Bilgi yénetiminin IKY en 6nemli

etkilerinden biri bilgi eksikliginde ya da bilgi yanhghlarinda bilgi haritalarinin

cikariimasidir. Bilgi yénetimi IKY’ ye diger bir faydasi bilgi acigini
tanimlayarak orgutun stratejik acigini kapatmasidir.

Bilgi yonetimi anlayisinin  benimsenmesi ve BT uygulamalarinin

yayginlasmasi, IKY’ye cesitli konular agisindan faydalar saglamaktadir. Bu

faydalar asagida siralandidi gibidir: (Ulastiran,2014,s.34)

- Bilgi paylasimi: insan kaynaklari yoneticileri internet ve intranet ile bilgi
birikimine daha kolay ulagabilmektedirler. internet ve intranet sayesinde
bilgi paylasimi kolay, hizli ve guvenilir yapiimaktadir.

« Nitelikli eleman bulma, se¢me ve yerlestirme: isletmelerin web
sitelerindeki basvuru formlar, kariyer siteleri, intranet Uzerindeki
personellerle ilgili veri tabanlari, insan kaynaklari yoneticilerinin nitelikli
kisileri bulmasini kolaylastirmaktadir. Bu sayede insan kaynaklari
yoneticilerinin  yuki hafiflemis ve kolayca havuz olusturulmasi
saglanmigtir.

* Yeterlilik yonetimi: Bilgisayar ortamindaki testler, Olcme ve
degerlendirme aragclari, personellerin yetkinliklerini, bilgi ve beceri
dlzeylerini, potansiyellerini ve mevcut performanslarini belirlemeyi
kolaylastirmaktadir. Bu sayede bilgisayar ortaminda yapilan testlerin
guvenilirlikleri ve yapilma hizlari artmis ve zaman kaybi azalmistir.

« Rekabet iistiinliigiinii saglayan bilgi yénetimi: insan kaynaklari
yoneticileri orgutteki kisilerin hangi bilgi ve deneyimleri sahip oldugu
bilinerek onlari dogru yerlere, dogru gorevlere, dogru iglere
yonlendirilmesi yapilmaktadir.

« Ogrenme siireglerini gelistirme: IKY, internet ve intranet olanaklarini
kullanarak pek c¢ok farkhh konuda personelleri editme ve bilgilendirme
olanagi bulmaktadir. Bu egitme ve bilgilendirme surecinde orgutteki
personelin kendini gelistirmesi saglanmaktadir.

+ Kariyer yonetimi ve yedekleme planlamasi: BT ile personellerin kariyer
beklentilerini, ilgi alanlarini, is dederlerini, kisisel ve profesyonel
hedeflerini belirlemek ve degerlendirmek daha kolaylasmaktadir. Boylece
personeller daha uygun pozisyonlarda is tatminini ve ylksek performansi

birlikte sadlayacak sekilde gorevlendirilebilmektedirler.
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. liggiicii profili ve isgiicii dinamikleri analizi: BT, personellerle ilgili tim
demografik verileri igleyerek ve derleyerek ekiplerin ve 6rgutun yapisi ve
isleyisi ile uyumunu saglayacak bilgileri ortaya koyabilmektedir. Boylece
is ve insan iligkileri iyilestirilip geligtiriimekte ve yonetimin gelistiriimesi ve
daha hizli karar almasi saglanmaktadir. Ayrica, personellerin orgutte
zaman igerisinde asagl, yukari, yana ve disariya dogru hareketleri ile ilgili
bilgiler iglenerek ise alma, egitim, kariyer yonetimi ve yedekleme
planlamasi gibi konularda daha dogru kararlar verilebilmektedir. Bu
sayede personellerde verimlilik artmakta ve orgut icinde verimlilik
artmaktadir.

+ Performans yonetimi: Personellerin performans anlasmalari, hedefleri,
performans standartlari, degerlendirme sonuglari ve performans sorunlari
ile ilgili tim veriler elektronik veri tabanlarinda tutulabilmektedir. Bu
sayede bu verilerin kaybolma vb. sorunlari ortadan kalkarak veri
guvenligi saglanmaktadir. Gerek personel gerek onun ydneticisi, bu
bilgilerden yola c¢ikarak aciklik ve anlayis iginde performans gelistirici
kararlari alabilmekte ve uygulamalara gecebilmektedirler. Performans
degerlendirmenin tarafsizligi, izlenilebilirligi ve surekliliginin saglanmasi
BT ile daha kolay olmaktadir. BT sayesinde performans degerlendirme
seffaflik kazanmakta ve guvenilirligi en Ust dizeye ¢cikmaktadir.

« Ucretlendirme ve sosyal haklar: BTyi etkin kullanan IKY, Ucret
politikalarinda yapilan degisikliklerin etkisini daha kolay godrebilmekte,
maas-ucret araliklarini ve artis oranlarini daha dogru belirleyebilmektedir.
is ve personel degerlendirmeleriyle (icretlerin, sosyal haklarin ve
cikarlarin adil ve dengeli olmasi saglanmaktadir. Farkli Ucretlendirme,
odullendirme ve yan o6demelerle ilgili stratejilerin 6rgutun operasyonel
etkinligine yansimasini gérme ve degerlendirme olanagi bulunmaktadir.

Yukarida da belirtildigi gibi IKY 6rgitiin bitiiniine fayda saglamaktadir. Bu

fayda da bilgi ydonetimi ve bilgi teknolojilerinin payi buyuktir.
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2.BOLUM

ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calismanin bu béliminde, elektronik insan kaynaklari yonetiminin tanimi ve
onemi, elektronik insan kaynaklari yonetimine gecis ig¢in gerekli olan
asamalardan, elektronik insan kaynaklari yonetiminin avantaj ve
dezavantajlarindan, elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan

sOz edilmektedir.

2.1 ELEKTRONIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN TANIMI
VE ONEMI

Gunumuzde dogru, etkin, guvenilir bilgiye hizli ve kolay ulasabilmek,
degisimlere kolay bir sekilde ayak uydurabilmek, surekli gelisime imkani
sunmak dinamik organizasyon yaratabilmek icin teknolojik gelismeleri surekli
takip ederek ve teknolojik gelismeleri uygulayarak mumkin olmaktadir
(Erdal,2004,s.34).

Yasadigimiz teknoloji ve bilgi ¢caginda hayatimizin her alaninda elektronik
kelimesini temsil eden “E” harfi tim kelimelerin 6énine gelerek kullaniimaya

baglanmigtir.

insan kaynaklari da bu E harfinden nasibini almis E-IKY olarak tanimlanan
yeni bir alan ortaya ¢cikmistir. E-IKY “insan” unsuru dikkat gekmektedir. insan
unsurunun dikkate alinmasindan sonra personeller glglenmis personellere

kariyer yonetimi ve kariyer planlama konusunda yeni firsatlar verilmistir. Bu
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yeni anlayis klasik anlayistan kurtularak personel ve yonetici orgutsel amag
ve dogrultularinin ayni potada eritimesi i¢cin destek olmaktadir
(Erdal,2004,s.34). E-IKY dinyada ik olarak, 1990’larda e-ticaretin
kullaniimasiyla birlikte gundeme gelmistir. TUm dunyada sanal ortamin
gelismesi ve degismesiyle orgutlerin kiresel ekonomiye uyum saglamasini

kolaylastirmigtir (Ulastiran,2014,s.70).

Literatir taramasi yapildiginda birgok yayinin Strom, Ruel ve arkadaslarinin
yapilan tanimini kullandigr goérasmustir. Stronmeier, Ruel ve arkadaglarina
gore E-IKY’yi, web teknolojilerinin érgit icerisinde tam anlamiyla kullanimiyla
insan kaynaklari stratejileri, politikalari ve uygulamalarini yonetmek olarak
tanimlamiglardir. Stronmeier ise bu tanimi biraz daha gelistirip degistirerek E-
IKY, ag olusturma ve en az iki bireysel ya da kolektif insan kaynaklari
aktivitesini yonetmek icin bilgi teknolojilerini uygulama ve planlama iglemi
olarak tanimlamistir (Marler ve Fisher,2013,s.35; Strohmeier,2009,s.528).
Voermans ve Veldhoven’ a gére “E-IKY, 6rgiitteki insan kaynaklari yénetimi
fonksiyonlarinin  internet  teknolojisi  kullanilarak  ybnetimsel  olarak
desteklenmesidir (Voermans ve Veldhoven,2007,s.887). “

Boundrouk ve Ruel'e gére E-IKY; érgltteki tim personel ve yoneticilere
deger katmak amaciyla, IKY ve bilgi teknolojilerinin arasindaki biitiin
entegrasyon mekanizmalarini ve igeriklerini kapsayan bir terimdir. Bu
mekanizmalar 4 alt baslikta incelenmektedir. Bunlar (Bondarouk ve Ruel,
2009,s.507) :

« E-IKY lgerigi: Bu durum, bilgi teknolojileri tarafindan desteklenmis tim
insan kaynaklari uygulamalarini ifade etmektedir. E-IKY igerisinde
internet ve intranetti de barindirmaktadir.

« E-IKY Uygulama: Bu kavram, E-IKY’nin érgiite uyum saglayabilmesi icin
gerekli olan uygulamalari kapsamaktadir.

« Personelleri ve Yoneticileri Hedeflemek:1980’lerin ortasinda E-iKY
yalnizca insan kaynaklari boliumini hedef almaktaydi. Ancak
ginimiizde E-IKY de ydnetici ve personeller da aktif sekilde yer
almaktadir. Orgitler E-IKY sayesinde bircok gérevi kolayca

yapabilmektedir. Bunlarin basinda internet ortamindan yapilan elektronik
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is basvurular yer almaktadir. Bu sayede orgutlerin potansiyel adaya
ulasmasi kolaylagmaktadir ve aday havuzu kolay bir sekilde
olusmaktadir. Bu durum E-IKY nin hedef alanini asmistir ve oérgiiti
sinirsiz hale getirmistir.

« E-iKY’nin Sonuglari: Bu noktada, deger yaratimi ile ilgili sorunlar séz
konusudur. Kullanici algisi bu sonuglarda etkilidir. Kigisel algilar
degismektedir.

E-IKY genel anlamda teknolojik uygulamalarin insan kaynaklarina adapte

edilmesidir. Bu sayede ise alma, isten ¢ikarma, Ucret yonetimi, hizmet igi

egitim vb. insan kaynaklari iglevlerinin el ile yapilmasina gerek kalmamig bu
islevler elektronik ortamda vyapilabilir hale gelmistir. insan kaynaklari
uygulamalarinin teknolojiye adapte edilmesiyle insan kaynaklari uygulamalari
zaman ve mekandan bagimsiz hale gelmistir. insan kaynaklari uygulamalari
hiz kazanmigtir. Bir o6rgute E-IKY adapte edilmesiyle personeller ve
yoneticiler insan kaynaklari uzmanina gerek duymadan insan kaynaklari

islevlerini gerceklestirir hale gelmistir.

Literatur taramasi yapildiginda kullanilan diger tanim ise Lepak ve Snell’in
yaptig1 tanimdir. Lepak ve Snell elektronik insan kaynaklarini 3 ana baslikta
toplamaktadir (Lepak ve Snell,1998,s.219-220).

« Operasyonel insan kaynaklari yénetimi: insan kaynaklari yénetimini
aciklayan idari gorevleri temsil etmektedir.

« lligkisel insan kaynaklar yénetimi: insan kaynaklari yénetiminin daha
gelismis faaliyetlerini desteklemektedir. Bu faaliyetler; elektronik ise alim,
secgim, eqitim, performans degerlendirme ve personelleri ddillendirmedir.

« Donusumsel insan kaynaklari yonetimi: Web tabanli araglari
kullanarak degisim sureclerini, bilgi yonetimi ve yetkinlik ydnetimini
icermektedir (Nasreem, Hassan, Alikkhan,2016,s.145)

E-IKY 3 ana baglik altinda toplanmigtir. Operasyonel insan kaynaklari
yonetimi idari igleri agiklamakta ve idari islere yardimci olmaktir. iligkisel
insan kaynaklari yonetimi insan kaynaklari yénetiminde gelismis faaliyetleri
desteklemekte ve bu faaliyetler icin gerekli ortamin olusturulmasini

saglamaktadir. Donusumsel insan kaynaklari ydnetiminde web tabanh
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araclar kullanilarak en son asamasi olusmaktadir. Bu sayede elektronik insan
kaynaklari yonetimi suregleri tamamlanmis ve bu suregler sayesinden insan
kaynaklari yonetimi hiz kazanmistir (Nasreem, Hassan, Alikkhan,
2016,s.145).

2.2 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI’ NiN
OLUSTURULMASI iCiIN GEREKEN ASAMALAR

Mc Cormick’e gore teknoloji ve kuresellesmenin etkisiyle gelisen ve degisen
yeni bilgi caginda insan kaynaklari yonetimi de kendi elektronik ¢ozumlerini
bazi agamalardan gecirerek geligtirmektedir. Bu agamalar;

e Bilgi Yayimi

e Veri Tabani Olusturma

e Temel insan Kaynaklari islemleri

e Karmasik insan Kaynaklari islemleri

e Ag Tabanli insan Kaynaklari islemleridir (Erdal,2005,s.3).

2.2.1 Bilgi yayimi

Bilgi yayimi sirket ici bilgilerin personellerle paylasiimasidir. Bu asama
elektronik insan kaynaklari gelisiminin ilk asamasidir.

Mc Cormick’e gore bu asamadaki uygulamalar, genel 6rgut bilgilerinin kurum
ici personellere aktarimidir ve temelde tek yonla iletisimi kapsamaktadir. “Bu
kategoride yer alan uygulamalar; sirket politika ve prosedirleri, firma
tarihgesi, duyuru ve biiltenler, girket haberleri, organizasyon semasi, gérev
ve sorumluluklar, faaliyet alanlari, personeller listesi ve iletisim rehberidir”
(Erdal,2005,s.3).

2.2.2 Veri Tabani Olusturma

Personellere ait veri tabanidir. “McCormick’e gbre personelin demografik

bilgileri, galisma program ve saatleri, ¢alistigi béliimler, almis oldugu gérev
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ve sorumluluklar, ise giris tarihi, maas artis ve primleri, saglik kayitlari ve
emeklilik durumu vb. bilgileri igcermektedir.” Bu veri tabani sayesinde
personelin bilgilerine kolay bir sekilde ulasiimakta ve islemleri hizli ve

guvenilir bir sekilde yapilmaktadir (Erdal,2005,s.3).

2.2.3 Temel insan Kaynaklari islemleri

Temel insan kaynaklari islemleri igletme iginde aktif olan dosya, evrak ve
belgelerin elektronik ortama aktariimasini ve personelle ilgili degisimlerin
guncellenmesini saglayan uygulamalardir.“McCormick’e bu uygulamalar;
kisisel bilgilerin yenilenmesi, yeni gérev ve atamalarin vb. degisikliklerin veri
tabanina aktarimidir” (Erdal,2005,s.3).

2.2.4 Karmasik insan Kaynaklari islemleri

“McCormick’e goére karmasik insan kaynaklari iglemleri personellere ait
bilgilerin degerlendiriimesi, analiz edilmesi, personelin is sureglerindeki
uyumun arastinimasi ve degiskenlere ve islem yapilmasidir’
(Erdal,2005,s.3).

2.2.5 Ag Tabanl insan Kaynaklari islemleri

intranet ag tabanli insan kaynaklari islemlerinde personel ve yéneticiler insan
kaynaklari  veri ve sureglerini bilgisayar sayesinde yazilimlarla
gerceklestirmektedir. Bu bilgisayarlar sayesinde 6rgut ici verilerin daha hizli,
kolay, guvenilir bir sekilde yayilmasi gerceklestirimektedir. Bu sayede kagit
igleri idari destek olmaksizin ve intranet Uzerinden gerceklesmektedir.
intranet ve ekstranet bitinlestiginde insan kaynaklar yénetiminin kapsami
ve derinligi artmaktadir. (Erdal,2005,s.3).
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2.2.5.1 Ag Tabanlh insan Kaynaklari islemleri: intranet

IK uzmanlari ve sistem kuruculari, érgiit intranetinde iK ile ilgili uygulamalari

gelistirmek icin, asagida belirtlen on temel basmagi izlemektedirler
(Jones,1998,s.42) :

1-

Stratejik Amag Belirleme: iKY de intranetin en temel amaci evrak
isini azaltmaktir. Evrak isini azaltirken personele ait kisisel sistemler
kurmayi interaktif kayitlar olugsturmayi interaktif kayitlar gelistirmeyi
personel motivasyonunu saglamayi ve rekabet avantaji olusturmayi
amaclamaktadir. Bu amaca ulasirken stratejik iK veri tabanina sahip

olmasi gerekmektedir.

Kullanicilarin Belirlenmesi:

IKY intraneti 6rgiit icindeki kullanicilari hedef almaktadir. Kullanicilar
kavrami; personelleri, yoneticileri, tedarikgileri, stajyerleri, stratejik
ortaklari ve daha birgok orgut personelini icermektedir. Son
kullanicilarin sec¢imi, intranetin gelistiriimesine, icinde yer alacak uygun
ve ilgi gekici IK bilgilerinin diizenlenmesine yardimci olmaktadir. Bu tiir

bir egilim tum personellerin intranet kullanim talebini arttirmaktadir.

Proje Destegi Saglama: IK ydneticileri intraneti gelistirmek igin plan
ve bltce hazirlamaktadir. Orta kademe yoneticiler bu yapilan plan ve
biitceyi onaylamak ve eksik yonlerini IK ya bildirmek durumundadir.
Bu sayede is goren ve yodneticilerin olusturdugu departmanlar arasi
komite stratejik projeleri desteklemek ve onlara yardimci

olabilmektedir.

Yazilm Geligtirme: IK intranet yoneticisi, yazilimi geligtirmek ve
programi tamamlamasi igin igsel ve digsal sistem analistleriyle

galismak durumundadir. intranet yazilim paketinin sistem iginde
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olusturulmasi ya da satin alinmasi mimkiindiir. isletme igindeki yada
digindaki yazilimcilar intranetin tim multimedya ve diger igeriklerini

hazirlamal ve girketin misyon ve vizyonuna gore sekillendirmelidir.

icerik Segme: IKY intranet sisteminden bilgiye dayal veri tabanlar
ve bilgiye dayali yer almahdir. Intranet igerigi etkileyici, kolay
kullanilabilir, sade olmalidir. Sitenin personel sorunlarini yanitlamaya

izin vermesi ve iKY bilgilerini icermesi saglanmalidir.

Yonlendirici Akis Semasi Kurma: Bu basamaga baslamadan 6nce
IKY intranette yer almasini istedigi icerik ile ilgili strateji belirlemis
olmasi gerekmektedir. Daha sonra uzmanlar site icin gerekli
“yonlendirici akis semalarini” detaylandirmaya baslar. Tasarimclilar,
dosyalari minimum zamanda indirmeyi (download) saglayan ekran

duzeneklerini olustururlar.

Kullanilabilirlik ve Yiik Testi Uygulamasi: Kullanilabilirlik testi IKY
tarafindan intranetin kolay kullanihp kullaniimadigini test etmesi ve
nitelik kazandirmasidir. YUk testi web sitesinin yogun isleyisi kaldirip

kaldiramadigindan emin olunmasidir.

intranet Tanitimi: IK uzmanlarinin, intranet sitesinin 6zellikleri,
fonksiyonlari ve vyararlari hakkinda personellerini bilgilendirmeleri
gerekmektedir. intranet hakkinda personellere hizmet ici egitim
verilmelidir. Bu hizmet i¢i egitimde intranetin personellere saglayacagi
kolayliklar Uzerinde durulmaldir. Bazi personeller ig yukunun
artacagini dusunerek intranete geg¢mek istemeyebilir. Burada en
biiylik sorumluluk IK uzmanina diismektedir. iK uzmani personeli ikna
etmeli ve intranetin faydalarini anlatmalidir. Ote yandan, haber ve ilan
panolari, sirket ici elektronik posta sistemi gibi amaglarda, intraneti

tanitmak icin kullanilabilir.
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9- Surecin Tamamlanmasi:  Kullanilabilirlik ve yuk testi asamasi
tamamlandiktan sonra IK intranet tasarimcilari islerini bitirdikten sonra
IK intranetin kullanilmaya baslanmasi asamasina gecilmelidir. Bu
asamada personellerin intraneti etkin, verimli bir sekilde kullanmaya
baglamalari saglanmali ve personeller intranet kullanma konusunda

cesaretlendiriimelidir.

10-Kullanima Basglama: Son olarak sistem uzmanlari intranetin etkin ve
guvenilir olmasini saglamaldir.
IK uzmanlari, sitenin genel istatistigini cikarmali sitenin ne amagla ve
ne sikhkla ziyaret edildigini belirlemelidirler. Sistemi kullanicilarin
siklikla kullanmalari icin surekli guncellestirmeler yapilmalidir.
Personeller istedikleri bilgilere guvenilir ve kisa bir zamanda
ulasabilmeli ve sonuglari hemen elde edebilmelidir. Bilgiler guncel

olarak intranet ortamina yuklenmelidir (Jones,1998,s.43)

2.2.5.2 Ag Tabanl insan Kaynaklari islemleri: internet

internet kavraminin ortaya gikmasi ve gelismesiyle farkl bir boyut kazanan
internet iletisimi gelismistir. internet is arayanlarin ufkunu gelistirmis ve yeni
kavramlar olusmasini saglamistir. internet is arayanlar igin zaman ve mekan
kavramini ortadan kaldirmig sirketlerle karsilikli bilgi aligverigini etkin hale
getirmistir. Internet sayesinden bilgi alisverisi kariyer gelistirme araci olarak

kullaniimaya basladigi goértulmastir (Keles ve Keles,2007,s.1).

internet hayatimizin her alaninda oldugu gibi ag tabanli insan kaynaklari
islemlerinde de énemli bir yere sahiptir. internetin en gok kullanildidi islem ise
personel bulmaya yardimci olmak ve personel havuzunu kolay, guvenilir,
etkin bir sekilde olusturmaktir. internette klasik is ilanlari web siteleri, sanal

isgucl bulma kurumlari yer almaktadir (Sabuncuoglu,2005,s.93).
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internet insan kaynaklari departmaninin dagitmak istedigi bilgileri bir araya
getirmek i¢in kurulmugsa bilgilere hem organizasyon iginden hem de
organizasyon digindan ulasabilir bir sekilde olusturulmahdir. Bu amaci
saglamak icin yapilacak en iyi uygulama personellere, yoneticilere,
musterilere, ortaklara hizmet verecek gsekilde bir anasayfa Uzerine
olusturulmasi saglanmalidir. Bu sayede personeller, yoneticiler, ortaklar,
musteriler tek bir siteden hizli, kolay, guvenilir bir sekilde bilgilere ulagmasi
saglanacaktir (Bayindir,2007,s.94).

Guneg’e gore kullanicilar internet Uzerinden kuresel ag baglantilari (world
wide web) ya da kisaca www adi verilen bir grafik sayesinde son derece
kolay sekilde her alanda bilgi aligverigi yapabilmektedirler. WWW, bir ag
ortaminda bilgilerin depolanmasi, bigimlendiriimesi, gdsterilmesi ve geri
¢agrilmasi igin evrensel olarak kabul edilmis standartlardan olusmus bir
sistemdir (GlUnes ve Toprak,2002,s.140).

internet Gzerinden bilgi edinmek isteyenler, organizasyonlarin web siteleri
Uzerinde yer alan bilgileri kendi bilgisayarlarina transfer ederek bu bilgileri
incelemektedirler. Web siteleri web sunuculari Uzerinden genel kullanima
aclk, oOrgutlere ya da bireylere ait bilgileri barindiran alanlardir. Web
sunuculari orgute ait web sitesinin olusturulmasi ve gerekli gincellemelerin
yapiimasini saglayan donanim ve yazilimlarin tamamidir. Web Gzerinde yer
alan bilgiler genellikle canli olarak nitelendirilebilecek bilgilerdir. Cunka,
internet Uzerindeki bilgileri, sahipleri son derece hizli olarak degistirebilmekte,
yeni bilgileri ekleyerek eskidiklerini dugundukleri bilgilerin varligina son
verebilmektedirler (Hoscan vd., 2004,s.156).

2.3 ELEKTRONIK iINSAN KAYNAKLARI YONETIiMmI
AVANTAJLARI

isletmeler kiiresellesmenin etkisiyle bilgi ve teknoloji cagindaki degisime

uyabilmek icin insan kaynaklari yonetimi islevlerini ile elektronik ortama
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tasima gereksinimi duymustur. Boylece insan kaynaklari iglemleri elektronik
ortamda hizl ve bir tugla gergeklestiriimektedir (Tulen,2010,s.51).
Bilgisayarin is yagsaminda kullaniimaya baslanmasiyla el ile yapilan iglemeler

elektronik ortama gecirilmeye baslanmistir (Tulen,2010,s.51).

Elektronik insan kaynaklari yonetimi bir takim avantajlar saglamigtir:

1. Zaman ve mekana bagli kalmadan E-iKY uygulamalarini uygulayarak
onemli konulari merkezi hale getirme imkani saglamaktadir.

2. E-IKY personel ve vyoneticiler igin calisma ortamini gelistirerek
zamandan fayda saglamaktadir.

3. insan kaynaklari departmaninin monotonlugunu ve is sireclerini
azaltmaktadir.

4. lIsletmenin verimliliginin artmasini saglamaktadir.

5. isletmeyi bir biitiin olarak stratejik alanlara ydnelmesini saglamaktadir.

6. isletmede personelin verimligini artirarak yeteneklerini gelistirmesine
fayda saglamaktadir.

7. Insan kaynaklarinin uygulamalarinin elektronik ortama gegmesiyle K
personelinin igi kolaylasmig uygulama verimliligi artmis ve diger
personelin aktif katiimi saglanmistir. Bu sayede is tatmini artmistir
(Allahverdi,2006,s.28).

24 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI  YONETIMI
DEZAVANTAJLARI

E-IKY avantajlari oldugu kadar dezavantajlari da vardir. En blylk
dezavantaji E-IK yénetiminin érgiite adapte edilememesi ve personelin direng
gOstermesidir. Adaptasyon asamasinda bir uzmandan yardim alinmali ve
personel bilgilendirilmelidir. Dogru kullaniimayan bir elektronik yazilimin
basarili olmasi mumkun degildir.

Diger bir dezavantaji ise E-IKY sayesinde intranet ve internetin etkisiyle insan
kaynaklari islemlerinin sistem Uzerinden yapilmasi ve insan kaynaklari

personelinin azalmasidir (Geylan,2011,s.286).
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E-IKY yaziliminin maliyetinin yiiksek olmasidir. E-IKY érgitlerde yiz ylize
iletisim yerine elektronik ortamdan iletisimi sagladigi icin isbirligi az
almaktadir.

E-IKY yazihm giincellemesinin maliyetinin yiiksel olmasidir. Siirekli teknoloji
degisip gelistigi icin kisa surede gecerliligini yitirip yazilim eskimeye maruz
kalmaktadir. insan kaynaklarinin sistem {izerinden yir(tilmesi ve online hale
gelmesiyle bilgi glivenligini sorunu ortaya ¢gikmaktadir. Bu noktada 6rguit ciddi
bir onlem almalidir yoksa kisisel bilgilerin yayilmasi durumuyla karsi kargiya
gelebilmektedir (Gueutal,2003,s.31).
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Tablo 3: Elektronik insan Kaynaklari Yonetimi Sonuglari

OLUMLU OLUMSUZ
Islemsel Islemsel
% IK is ylkinin hafiflemesi, % lInsan kaynaklarinda personel
maliyetin azalmasi, sayisinin dismesi,

7
0.0

Yonetici ve hat yodneticilerine | Donlistimsel

daha fazla sorumluluk % Yiz yuze iletisim
yuklenmesi, eksikligi,

s Personelin daha fazla bilgiye % Insan kaynaklari
sahip olmasi ve bu bilgiyi etkin personelinin uzakhg,
sekilde kullanmasi, +» Genis bakis acgisina sahip

* Yonetici ve personelin 0z yetkilinin  dis  kaynak
yeterliliginin artmasi, saglayan ortaga transferi

Donilisumsel

+ Yoneticilerin personel yonetimi
konusunda daha fazla

sorumluluk almasi,

7
0.0

Personelin  kisisel gelisimi ve

degisiminin artmasi ,

7
0.0

isletmeye baghliginin artmasi ve

Gift yonli iletisimin gelismesi,

7
0.0

Kigisel 6drenmeye daha hizl,

kolay erigme imkani,

7
0.0

insan kaynaklari portallari ile
kurumsal  kimligi  duyarhihdin
artmasi,

< Insan kaynaklarinin  stratejik
konulara daha fazla zaman

ayirmasi,

7
0.0

Zaman ve mekan kavrami

olmadan esnek calisma imkani,

Kaynak: Graeme, M., Reddington, M., & Heather, A. (2008). Technology,
Outsourcing, and HR Transformation: Anitroduction,Technology, Outsourcingand

Transforming HR. Burlington: Butterworth- Heinemann.
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2.4.1 Orgiitsel Sinizm

Orgltsel sinizm elektronik insan kaynaklarina yonetimine geciste yasanan
dezavantajlardan bir tanesidir. GUinumuz kuresellesmis is gucu piyasasinda
canla basla calisan isini dlizgun yapan personelin yaninda dik kafali
personellerde mevcuttur. Kanter ve Mirvis’e (1989) gore sinizm eski kafall
otoriteleri alayci bigcimde elestirmek igin firsat kollama olarak tanimlanmistir.
‘James’e gore sinizm (2005) dlirdstliik, adalet, samimiyet gibi ilkelerin kisisel
¢lkarlara kurban edildigini vurgulamaktadir.”

isletmede basarisiz olan degisim ve gelisim siirecine ayak uyduramama,
isten cikarmalar ve diusuk performans sinizme neden olmaktadir
(Kart,2015,s.77).

2.4.1.1 Orgiitsel Sinizm Tiirleri

Reichers vd. gore (1997) sinizmi tetikleyen en buyuk faktor yenilesme
oldugunu 6ne surmuglerdir. Degisim ve yenilik belirsizlik icermektedir bu
yuzden az ya da c¢ok direngle karsilasiimaktadir. Yenilesmenin isleri daha
kotlye goturecegi ve is yukunin artmasina sebep olacagindan yenilesmeye
supheyle vyaklasiimaktadir. Zayif bilgi akisi ve kararlara katiimadaki
kisithliklar degisim sinizmine yol agmaktadir (Kart,2015,s.83).

Orgltsel sinizm 5 e ayriimaktadir. Bunlar;

a) Kisilik sinizmi: Dinyanin sosyal iligkiler igin tatminsiz, sahtekar,
ilgisiz ve bencil olduguna inanma. Kisilik sinizminde olumsuz duygular
agir basmaktadir.

b) Kurumsal/sosyal sinizm: Vatandaslarin ulke ve kurumlara
itimatsizhgidir. Kurumsal sinizmde verilen sozleri tutmama inanci yer
almaktadir.

c) Meslek sinizmi: Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi bireyin degerleri ve
orgutin degerleri arasinda ¢catisma yasamadir. Birey kendini orgute ait
hissetmeme duygusuna kapiimaktadir.
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d) Calisan sinizmi: isletmede esitsizlik algisinin hakim olmasidir.
Calisan sinizmi psikolojik so6zlesmenin ihlal edildigi duasuncesi
hakimdir.

e) Orgiitsel degisim sinizmi: Degisim sonucunda verilen emeklerin
bosa gideceginin dusunilmesidir. Orgitsel degisim sinizmine gore
karamsar bir bakis acisina sahip oldugu duasunulmektedir
(Kart,2015,s.83).

2.4.2 Orgiitsel Sinizmin Onciilleri Ve Sonuglari

Sekil 2: Orgiitsel Sinizm Onciilleri

Kaynak: Mige Ersoy Kart, Orgitsel Sinizm: Baglamsal Performans ve Etik
ideolojisi, 2012, s. 89

Yukaridaki sekilde goruldugu gibi orgutsel sinizm 2 ye ayriimaktadir. Bunlar:
bireysel faktorler ve érgutsel faktorlerdir. Bireysel faktorler 2 ye ayrilmaktadir.
Kigilik ozellikleri ve demografik 6zellikledir. Orgitsel faktérler 3 e
ayriimaktadir. Orgiitsel adaletsizlik, psikolojik ihlal, 6rgitsel politikalardir.

Bunlarin birlesimiyle 6rgutsel sinizm olugsmaktadir.
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2.5 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI  YONETIMI
UYGULAMALARI

Elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari genel iKY uygulamalariyla
aynidir. Tek farki bu uygulamalarin elektronik ortamdan yuruttlmesi ve kagit
yerine intranet, internet Uzerinden bu islemlerin yapiimasidir. Bu fonksiyonlar
ayni amaca hizmet etmektedirler. insan kaynaklarinin planlanmasindan tcret

yonetimine kadar butun iglevleri kapsamaktadir.

2.5.1 Elektronik insan Kaynaklarinin Planlanmasi

Insan kaynaklari yonetiminin organizasyondaki ilk adimi planlamadir. Insan
kaynaklarinin planlanmasi, insan gucunun orgut i¢ci ve oOrgut diginda
meydana gelen gelismelere ve degisimlere uygun bir bigimde kullanilabilmek
Uzere gozden geciriimesine iliskin  butin hazirliklari  igermektedir
(Findik¢1,2003,s.128).

insan kaynaklari planlanmasi E-IKY ilk asamasidir. E-IKY planlanmasi
orgutteki personelin bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili verilerin toplanmasi,
guncellenmesi, saklanmasi, depolanmasi ve erisilmesini igin araglar
sunmaktadir. isletmedeki diger boliimlere kolaylik saglayacagindan daha
hizli ve kola karar verme daha fazla bilgiye erisme imkani sunmaktadir.
Dogan’a gore insan kaynaklari planlama sureci 4 e ayrilmaktadir. “Bunlar:

1- Bilgi toplanmasi ve bilginin analiz edilmesi

2- isglicti talebinin ve arzinin tahmin ediimesi buna gére insan kaynaklari
ihtiyaglarinin belirlenmesi,

3- insan kaynaklari ihtiyaclarinin  karsilanmasina ydnelik eylem
planlarinin gelistiriimesi,

4- Degerleme-Kontrol

Bu asamalarda elektronik ortamdan yararlaniimaktadir “ (Dogan,2011,s.54).

Analizlerin ve degerlendiriimelerin sonucunda insan kaynaklari ihtiyaclarinin

kargilanmasina yonelik planlar elektronik ortamda saklanir. Bu sayede kisa
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surede istenilen bilgiye ulasilir. Bu planlarin elektronik ortamda bulunmasi
nerede ve ne zaman kullanihp  kullaniimadiginin  kontrolunu

kolaylastirmaktadir (Dogan,2011,s.54).

2.5.2 Elektronik insan Kaynaklarinda ise Alma, Secme ve
Yerlestirme

Personel bulma ve se¢cme bir 6rgutun insan kaynaklari yonetiminde en zor
konuyu olusturmaktadir. Bir 6rgutu basariya ya da basarisizliga yonlendiren
insan kaynagidir (Sabuncuoglu,2005,s.78).

Elektronik ise alim bilgi teknolojisinin gelismesiyle 1990’li yillarin ortasindan
itibaren kullaniimaya bagslanmigtir.  2000’li yillarda genis bir sekilde
kullanilmaya baglanmistir. internetin gelismesi ve ise alim maliyetlerini
disturmesiyle kullanimi érgitlerde artmistir. internet sayesinde ise alim
surecinin hizlanmis blUyuk bir is basvuru havuzu olusmustur (Pearce ve
Tuten,2001,s.9).

Elektronik ise alim, personelin internet araciigiyla ise alinmasidir. Internet
araciligiyla ise almada daha ¢ok baslangi¢ seviyesindeki isler icin aktif olarak
kullanilmakta ancak her seviye igin personel alimi saglanmaktadir. Boylece
orgutler ise alim ve is ilanlarint bu yazlimlar araciliyla vermektedir.
(Dogan,2011,s.55).

Elektronik ise alim kaynaklari 6’ya ayrilmaktadir. Bunlar:

1- Genel amagl is ilani siteleri

2- Nig- i ilanlar

3- Elektronik ise alim uygulama ve hizmet saglayicilari (ASP)

4- ise alim karma (Cevrimigi ve Cevrimdigi) Hizmet Saglayicilari

5- Elektronik igse alim birlikleri

6- Orglit kariyer web siteleri

Genel amagh is ilani siteleri: Genel amagli is ilan siteleri hem is arayanlar
icin hem de igverenler igin online hizmet saglamaktadir. is arayanlarin egitim
durumu, calismak istedigi sektor, tecrubeleri filtrelendikten sonra is ilanlari

icerinden  secerek tercih  yapabilmektedirler. is alarmi  sistemi
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kullaniimaktadir. Bu sistem guncel ilanlara erigsebilme ve e-posta yoluyla
bilgilendirme yapabilmektedir (Dogan,2011,s.57). insan kaynaklari uzmanlari
niteliklere uygun olan adaylari veri tabanina giris yapmaktadirlar. Uygun olan
adaylar sistemde belirlendikten sonra ig alarmiyla bildirilerek listelenmektedir.

Bu sitelere 6rnek kariyer.net ve yenibiris.com verilebilir.

Nig- is ilanlari: Nis is ilanlari belirli bir kitleye hitap etmektedir. Belirli bir
meslek, egitim vb. olugsan kombinasyonlari igeren uzmanlagmig is pazarlarina
hitap etmektedir. Ornegin belirli bir meslek grubuna ait is ilanlarindan
olusabilmektedir. Ankara ilinde tecrubeli yabanci dil bilen ig aliminda

uzmanlasmis insan kaynaklari personelini kapsayabilir (Dogan,2011,s.57).

Elektronik ise alim uygulama ve hizmet saglayicilari: Elektronik ise alim
ve hizmet saglayicilari ise alim, sure¢ yonetimi, egitim ve gelistirme gibi
uzmanlasmis, kigisellestiriimis yazilimlar geligtirmektedir. Bilisim sektorinun
gelismesiyle elektronik ise alim ve hizmet saglayicilariyla ise alimlar artmigtir
bayluk ve kuguk Olcekli orgutlerde tercih etmektedirler. Bazi uygulama ve
hizmet saglayicilari kariyer web sayfalarinin dokimanlarinin saklanmasi ve
bunlarin  kullanima sunulmasiyla hosting (bilgilerin ana bilgisayarda
saklanmasi ve kullaniimasina izin verilmesi) hizmeti de vermektedirler
(Dogan,2011,s.58).

ise alim karma (gevrimigi ve gevrimdigi) hizmet saglayicilan: “ise alim
karma hizmet saglayicilari hem orglitlere hem is arayanlara elektronik ise
alim saglayan medya ya da ise alim firmalaridir.” Gazetelerdeki is ilanlarinin
gecerliligini yitirmesi kuresellesme ve teknolojinin gelismesiyle elektronik ise
alimlar kullanilmaya baslanmistir. Karma ise alim hizmet saglayicilarinin
avantajlari kisa surede personele ulagsmasi ve varolan kaynaklardan

paylasiimasidir (Dogan,2011,s.58).

Elektronik ise alim birlikleri: Is ilani sitelerine alternatif olarak daha az
maliyetli kar amaci gitmeyen kuruluslardir. Bu kuruluglarin amaci ise
arayanlara dogrudan ulasmak ise alim sitelerine Uye olmadan kariyer web

sitelerine yonlendirmesidir (Dogan,2011,s.58).
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Orgiit kariyer web siteleri: Orgiit kariyer web siteleri érgiitlerin kurumsal
web sitelerini kariyer bdélimine butlnlestiriimesiyle olusmaktadir. Ancak
orgutler kurumsal web sitelerine butunlegtirmeleriyle ise alimlari duyurularini
bu siteler araciligiyla duyurmaktadirlar. Orglitsel kariyer web siteleri diger
sitelerle karsilastirildiginda kariyer olanaklari, kurumsal kaltar vb. bilgilerin
yayinlanmasinda maliyeti avantajina sahiptir ve esnekligi yiksektir. Orgitsel
kariyer web siteleri buyuk olgekli orgutlerde kullaniimaktadir. Kaguk Olgekli
orgutler ¢ok tercih etmemektedir. CUnklU bu sistemin kurulmasi geligtiriimesi
ve guncellenmesi fazla maliyet gerektirmektedir. Buyuk Olgekli orgutler bu

dezavantaja avantaja gevirerek kullanmaktadir (Dogan,2011, s.58).

2.5.3 Elektronik Ogrenme

Televizyon ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle 6grenme uzaktan 6grenme
elektronik 6grenme sekline donuasmustur. 1980’li yillardan sonra internetin
yayginlasmasi teknolojinin gelismesi ve kuresellesmesinin etkisiyle elektronik
dgrenme kavram ortaya cikmistir. Elektronik 6grenme ingilizce bir terim olan
E-LEARNING kavramindan Tiirkceye cevrilmis ve kullaniimaya baslanmistir
(Dogan,2011,s.59).

Duran, Onal, Kurtulus’ a gére E-OGRENME, “nerede, ne zaman ve ne
istersen dgren” yaklasimiyla, 6grenme kavramina yenilik getirmistir. internet
veya intranet teknolojileri kullanilarak, egitmenin ve 6grencinin fiziksel olarak
ayni ortamda bulunmadigi bir egitim teknigidir (Duran, Onal, Kurtulus,2006).
Elliot Masie’a gore (USA’da e-6grenme gurusu), “Cevrimici 6grenme bir kurs
alma gibi degildir, sadece masaustunde e-6grenme aracina baglanti saglama
ve kaynaklarin, iletisimin, performans destedinin ve yapisal 6grenme
aktivitelerinin harmanlanmasidir’ (Maise,2018).

Elektronik 6renme zaman ve mekandan bagimsiz kullanici odakli, interaktif,
kolay ve anlagilabilir 6grenme ortami sunmak igin esnek dijital teknolojiyi
etkin bir gekilde kullanildigi yenilikgi bir 6grenme olarak goérulebilir
(Dogan,2011,s.60).
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Elektronik 6grenme zaman ve mekandan bagimsiz olarak kendi kendine

ogrenme yonetimidir. Elektronik 6grenme, elektronik ortam, bilgisayar, tablet

vb. kullanilarak 6grenmedir. isletmelerde elektronik 6grenme siiregleri

gevrimici ve gevrimdigi olarak 2 ye ayrilmaktadir.

1. Cevrimigi 6grenme kurumsal ag, internet ya da intranet kullanarak web

tabanli egitim 6grenme olarak tanimlanabilir.

2. Cevrim disi 6grenme cd-rom ve bilgisayar kullanilarak bilgisayar

tabanl 6grenme olarak tanimlanabilir (Dogan,2011,s.60).

Elektronik 6grenme avantajlari (Dogan,2011,s.63) :

Orglitlerdeki personellere zaman ve mekandan bagimsiz egitim
vermeyi sagdlar.

Gerek duyuldugu zaman guncelleme ve yenileme imkani saglar.
Personellerin egitim almak igin kurum iginde olmalarina gerek yoktur.
Elektronik ortamdan egitim almalarini saglamaktadir.

Personellerin egitim almak igin ulasim vb. yapilan harcamalarini
azaltmaktadir.

Personellerin istedikleri zaman mekandan bagimsiz bir bicimde egitim
almalarini saglamaktadir.

Personellerin 6grenme sureglerini hizlandirma, kontrol etme ve idare
etme firsati saglamaktadir.

Orgltler personellerin isteklerine gore elektronik  6grenme
programlarini kigiye 6zel gelistirebilmektedir.

Esneklik ve zamandan tasarruf saglamaktadir.

Personeller igcin egitim kigisel oldugu igin kendi hizlarinda konuyu takip
etme konuyu pekistirme firsati saglar.

Elektronik ortamdan personellerin egitime katilip katiimadiklari
kontrolU kolaylagmaktadir.

Egitimin dagitilmasinda tutarlilik saglar.

Orgiitte  elektronik  6grenme  siireglerinde  dis  uzmanlardan

yararlanilarak personellere kaliteli egitim verme firsati saglanir.
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Elektronik 6grenme dezavantajlari (Dogan,2011,s.64) :

Elektronik 6grenmede c¢evrim i¢i hizmetlerde internet hizinin dusuk
olmasi ve guvenlik sorununun olmasidir.

Mevcut yazilimlar disindan ek yazilimlar gerektirebilir.

Uygulama igin ilk maliyetler ylksek olabilir.

Elektronik 6grenme personeller arasindaki iletisimi azaltmakta ve
orgute olan bagliliklarini azalmaktadir.

Personeller tarafindan elektronik 6grenme istenmeyebilir.

Elektronik 6grenme igin en uygun web sitelerinin belilenmesi oldukca
zordur.

40 yas uzeri personel icin teknoloji korkusu olarak gorulebilir.
Sosyallesmeyi seven personel igin koéta algilanabilir.

Egitim veren egitmenler kendi konularinda uzman olsalar bile
elektronik ortama uyum saglayamayabilir ve bildiklerini personele tam
olarak aktaramayabilir.

Elektronik 6grenme metin tabanli 6grenme oldugu igin personelin jest
ve mimikleri konuyu anlayip anlamadiklari tam  olarak
anlasilamamaktadir.

Elektronik 6grenmede chatlesme ve maillesme oldugu igin personel
arasinda yuz yuze iletigsimi en aza indirmigtir.

Personeller elektronik 6grenmeye hazir olmayabilir ve 0rgutsel

sinizime yol agabilmektedir.

2.5.4.Elektronik Performans Yonetimi

Performans personelin kendisine verilen goérevi belirli bir strede yerine

getirmek icin elde ettigi sonuglardir (Oge,2016,5.307). Personelin kendisine

verilen gorevi yerine getirmesinde sonu¢ olumlu ise ylksek performansa

sahip oldugunu sonu¢ olumsuz ise performansinin disiuk oldugu kabul
edilmektedir (Oge,2016,s.307).

Findikgl’ ya gore performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun

personellerin ¢alismalarini, etkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari,
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yetersizlikleri kisaca butin olarak tim yonleri gozden gegcirilmesidir
(Findik¢1,2003,s.297).

Performans degerleme belirli bir gérev tanimi igin ¢alisan personelin gérev ve
sorumluluklarini ne duzeyde gergeklestirildiginin incelenmesidir
(Findik¢1,2003,s.297).

Performans degerlemede teknoloji kullanmanin asil amaci, personellerin
performansini ve oOrgutsel performansi personellerin igleri i¢in gerekli olan
bilgiyi teknik ydntem ve destek sistemlerini sunarak gelistirmek, dizenlemek
ve sunmaktir (Benson vd.,2002,s.398).

internet ve intranet sayesinde performans degerlemede yasanan sorunlar
azalmakta ve degerleme sureci hizlanmaktadir.

Personellerin performanslari elektronik performans degerleme sistemiyle
duzenli araliklarla yonetici, astlari ve musteriler tarafindan degerlendiriimekte
ve bunun sonuglari ¢gevrimici olarak istedikleri zaman erigilebilmektedir.
Elektronik performans degerleme sistemi sayesinden insan kaynaklari
uzmanlari personelleri, yodneticileri cevrimici olarak dederlendirmekte ve
sonuglari zaman kaybir olmadan paylasmaktadir. Bu sayede insan
kaynaklarinin is yukl azalmakta ve stratejik yonlere onem verilmektedir
(Dogan,2011,s.63).

Geleneksel performans sisteminde veriler kagit tzerinde olusmakta ve kagit
uzerinde degerlendiriime yapilmaktadir. Elektronik performans degerleme
sisteminde veriler elektronik ortamda toplanmakta elektronik ortamda
degerlendiriimektedir. Personeller performans degerlendirme sonugclarini
elektronik ortamda istedikleri zaman gorebilmektedir. Bu sistemdeki veriler

surekli guncellenebilmektedir (Dogan,2011,s.63).

Elektronik performans degerlendirme sistemi dezavantajlarn
(Dogan,2011,s.63):
e Geri besleme sureci yavaslamakta personel ve ydneticilerin psikolojik
uzakliklari artabilmektedir.
e Personellerin sosyal destek seviyeleri azalabilmektedir.
e Performans degerleme suregleri ¢evrimigi yapilsa bile c¢evrimigi

gbrismeden kaynaklanan sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunlar
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iletisim eksikligine sebep olmakta ve performans degerlemenin tam
olarak yapilamamasina sebep olmaktadir.

Elektronik performans degerlemenin kullaniimasini  personeller
istemeyebilir. Bu sistemi kullanmak istemeyen personel sistemi sabote
etmeye caligabilir.

Elektronik degerlendirme sistemi sonucunda buyuk veriler ortaya
citkmaktadir bu verileri etkin ve dogru bir sekilde ydnetmemek
yoneticiler zor olmaktadir.

Elektronik performans degerlendirme sistemi personellerin diger
personellere ve musgterilere karsi davranislarini
degerlendirememektedir. Bundan dolaylr degerlendirme igcin bazi

kriterlere odaklanilabilir.



Sekil 3: Performans Yonetim Sistemi
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Kaynak: Robert Mathis and John Jackson, Human Resource Management:

Essential Perspective, 2002, Canada, s. 90

Yukaridaki tabloda goruldigu gibi performans yénetim slreci 4 asamadan
olusmaktadir. En temel agsamayi performans yonetiminin birinci adimi ve en
onemli adimi olan orgutsel stratejinin olusturulmasidir. Orgitsel strateji
olusturulduktan sonra performans yonetim slrecleri asamasina
gecilmektedir. Performans ydnetim suregleri personellerin  beklenen
performans seviyelerini 6lcmek degerlendirmek geri bildirim yapmak ve odul
yonetim sistemi kurmaktir. Bu asamadan sonra personel performansi
olusmaktadir. Personel performansinda personelin beklenen performansi
gerceklestirip gerceklestirmedigine bakilmaktadir. Performans ¢iktilari
personel performansinin nasil gelistirilecegi, nasil bu performansta ilerleme
yapilacagi performansini degerlendirdikten sonra disiplin ve 6dul sisteminin
olusturulmasidir. Bu sistemde olusturulduktan sonra igse son verme ya da
terfi islemi gerceklestirimektedir. En son olarak performans ydnetim sistemi
kullanildiktan sonra orgutsel amagclara ulasilip ulasilamadiginin tespit

edilmesi ve bu tespitten sonra bunun degerlendiriimesidir.

2.5.5. Elektronik Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi bireylerin is ya da meslek hayatlarina iligkin planlamalarin
yapilmasidir. Insan kaynaklari yonetimi agisindan kariyer yonetimi
personellerin drgit icinde hareketliliginin saglanmasi ve personellerin motive
edilmesidir (Oge,2016,5.281). Kariyer yodnetiminde bireyin 6zel hayati da

dikkate alinmali ve kariyer yonlendirmesi ona gore yapiimalidir.

Gunumuzde globallesme ve teknolojinin etkisiyle kariyer yonetimi internet
Uzerinden gerceklestirilebilir hale gelmistir. internet kariyer danismanlik
surecini  kokten etkilemis ve degistirmistir (Dogan,2011,s.64). E-IKY
personellerin kendi kariyerlerini gelistirme ve planlanmasina destek olacak bir

alt yapi sunmaktadir. Bu sistem sayesinden personeller 6rgut igi ya da digl ig
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olanaklari hakkinda zaman ve mekandan bagimsiz bir sekilde haberdar
olmakta ve bunlar degerlendirmektedir (Kuzu vd,2012,s.178).

Elektronik kariyer ydnetiminin avantajlari soyle siralanabilir (Ozgen ve
Yal¢in,2015,5.192):
e Personellere zaman ve mekan kavrami olmadan yol gostericilik
e Calisma iligkilerinde daha esnek ve yapici olma
e Personel — 6rgut butinligunu kolay bir sekilde saglama
o Verimlilik artig1 saglama
e Personellerin amagclarina ulasmasi igin iletisim aginin intranet
sayesinde kolay bir sekilde gergeklesmesi ve iletisimin artmasi
 Intranet ve internet sayesinde drgitsel motivasyonun artmasi
e insan kaynaklar planlanmasinin kolay bir sekilde yapilmasi
e Kariyer uyumunun kolay ve hizli bir sekilde saglanmasidir (Ozgen ve
Yal¢in,2015,5.192).

2.5.6. Elektronik is Degerleme

Elektronik insan kaynaklari yonetiminde is degerleme onemli bir yere sahiptir.
Organizasyonlarin yapisi incelendiginde degisik tir ve nitelikteki birgcok isin
yapilmasinda elektronik is degerlemeden yararlaniimaktadir

Ozgen ve Yalcin'a gore is degerleme bir orgtteki islerin beceri, caba, egitim,
sorumluluk ve is kosullari gibi faktorler agisindan birbirlerine oranla tasidiklari
degerlerin Ucret tespitine esas olarak derecelendirmesi ve ortaya
konulmasidir (Ozgen ve Yalgin,2015,5.247).

is degerlemede kullanilan kagitlarin érgiitlerde ek ticret olarak gérilmesinden

dolayi elektronik is degerleme tercih edilmektedir.

Is degerlemede bilgisayardan is analiz temelli Slgekler kullaniimaktadir. Is
analizi temelli dlgeklerde is analizi verileri dogrudan bilgisayara giriimekte ve
analizleri yapiimaktadir. is analizi bilgilerinin bilgisayara girilmesinden sonra
yazihmlar aracigiyla her bir is degerleme faktoru puan donusur ve islerin

toplam puani ortaya c¢ikar. Bu puanlardan sonra Orgutin degerleme
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standartlarina gore olusturulan kurallar algoritmalarla yapilmaktadir.
Algoritmalardan  sonra  puanlar genel olarak degerlendirilir. Bu
degerlendirmede bilgisayar yazilimlari kullaniimaktadir (Dogan,2011,s.67).

is degerleme ydntemlerinden siralama, ikili karsilastirma, siniflama,
puanlama vb. yontemler bilgisayar Uzerinden uygulanmaktadir. Bu
yontemlerin elektronik ortamda uygulanmasi hem zaman hem de ig gucu

tasarrufu saglamaktadir.

Sekil 4: Degerlendirme Siireci Agsamalari

IS
iS ANALIZ]
\

IS TANIMLARI

IS iS DEGERLEME ISLERIN
SINIFLAMA KARSILASTIRILMASI

R

IS HIYERARSISI

Kaynak: Huseyin Ozgen, Azmi Yalgin, insan Kaynaklari Yénetimi Stratejik Bir
Yaklasim, 2015, s.251

Yukaridaki sekle goére is dederleme sireci isin tanimlanmasiyla baslar. is
analizi elektronik ortamda yapilir ve is tanimlama asamasina gegilmektedir.
is tanimlari yapildiktan sonra igler karsilagtirilir ve is hiyerarsisi yapilir ve is

degerleme slreci tamamlanir.

Elektronik is degerleme avantajlari (Dogan,2011,s.67):
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e Elektronik is degerlemede tutarli, dogru veriler elde edilir. Degerlendirme
surecine ayni turdeki veriler eklendiginde degerlendirmenin analizi daha
guvenilir ve tutarli olur.

e s degerleme siirecinde girilen veriler kolayca siniflanabilir analiz edilebilir
ve raporlanabildigi igin kapsamli veri tabani sunmaktadir.

e Elektronik is degerleme tasarimi tamamlandiginda is degerleme sureci

hizlanir.

Elektronik is degerleme dezavantajlari (Dogan,2011,s.68):

e Elektronik is degerlendirmede degerlendirme igslemi otomatik olarak
sistem Uzerinden yapildigi i¢in analizler ve degerlendirme arasindaki
iligkilerin takibinde puanin gergek puan olup olmadiginin ispati zordur. Bu
islemde personellerin insan kaynaklarina olan guivenini azaltabilmektedir.
Personeller is dederlemesinin acik ve seffaf ve guvenilir olmadigini
dusunebilirler.

e YoOnetim ve personellerin bir araya gelerek yaptidi is degerleme

calismalari sistemle yapilmakta ve iletisim azalmaktadir.

2.5.7.Elektronik Ucretlendirme

‘Dogan’a gére elektronik (cretleme; &rgdtin Ucretlemeye iliskin veri ve
bilgileri web (aglar) lzerinden toplamasini, saklamasini, islemesini, analiz
etmesini, kullanmasini ve dagitmasini ifade eden bir yaklasimdir
(Dogan,2011,s.68).” Elektronik Ucretlendirme binlerce personeli bulunan
orgutlerde Ucret 6demesini kolaylastirma islemi olarak tanimlanabilmektedir.

Elektronik Ucretleme sayesinde yoneticiler, yazilm araglarinin etkin bir
sekilde kullanarak elektronik Ucret programlari tasarlayabilir, yonetebilir ve
bildirebilirler. Elektronik Gcretlemenin Ucretleme yazilimlarindan farki tek bir
bilgisayar tabanli de@il web tabanli ve her an ydnetilebilir, izlenebilir
olmasidir. internet ve teknolojinin gelismesiyle personeller istedikleri her
yerden her zaman Uucret yazilimlarina, veri tabanlarina ve analitik araclara
zaman ve mekandan bagimsiz bir sekilde erisebilir hale gelmistir
(Dogan,2011,s.68).
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Elektronik Ucretlendirme sayesinde bankaya gitmeden avans iglemleri, taksitli
geri 6deme, Ozel sigortaya sahip personeller, sistem iginde sorun olmadan

zaman ve mekan kavrami olmadan ¢ézumlenir.

Elektronik tcretlendirme avantajlari (Oge,2002,s.115) :

. Orgutun ihtiyact oldugu nicel analizi ve diger verileri hizli, dogru,
guvenilir bir gsekilde yaparak tcret miktarinin kisa sure belirlenmesini saglar.

. Orglit icinde personellerin Ucretlerini liyakata, zamana, yila gére
yuruterek dogru bir sekilde Ucret politikasini belirlemeye yardimci olur.

. insan kaynaklari uygulamalarindaki bilgilerden faydalanilarak 6rgit igi
personel gruplarina goére Ucret tipi is siniflari olusturabilmektedir.

° Ucret ybnetimi icin 6énemli olan c¢alisanlara déniik Ucret digi maddi

yardimlar, sigorta, saglik ve emeklilik gibi uygulamalar finansal acidan etkili

yonetilmesi, dogru ve etkin denetimler yapilmaktadir.

2.5.8.Elektronik isci Saghg ve is Giivenligi

isci sagligi ve is glivenligi heniiz bir tehlike veya ariza ortaya cikmamisken
bile drgutte olusabilecek tehlikelerin tahmin edilmesi ve 6nlem alinmasidir
(Ozgen ve Yalgin,2015,5.302)

isletmelerde isci sagligi ve is guvenligi strecini ydnetebilecek yetkili ve bu
yetkilinin kullanmasi i¢in otomasyonlar mevcuttur. Bu sureci otomasyon ile
yonetmek is gorevlerini tanimlamak is olgulmesi yapabilmek ve is guvenligi
ile ilgili aksakliklari bulabilmek ve bunlar raporlanabilir hale gelmigtir.
Otomasyon sayesinde kaza riskleri ve bu riskler hakkinda raporlar
hazirlanmakta ve yoneticilere sunulmaktadir. Kaza riskleri hakkinda ve
kazalarin sonuglari hakkinda surecler takip edilebilir dlzenlenebilir hale
gelmektedir. Personellerin karsilagabilecekleri risklerle ilgili personellerin
kendi bilgisayarlarinda elektronik ortamda bildirilmekte ve bu risklerin en aza
indirilmesi saglanmaktadir. Boylece personeller uzman yardimi olmadan
davraniglarini  degigstirebilir ~ ve  duzeltebilir  hale  gelebilmektedir
(Dogan,2011,s.72).
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Dogan’a gore “elektronik is¢i sagligi ve is glivenligi sistemleri; meslek
hastaliklari, is kazalari, sakatlanmalar hakkinda kayit tutabilir, tutulan bu
kayitlardan is¢i sagligi ve is glvenliginin yénetimi igin raporlar hazirlayabilir
ve tehlikeli materyallerin kullaniminin izlenmesini gergeklestirebilir.”

Isci sagh@ ve is glivenliginde internetin faydalari;

. Yeni duzenlemeler internet sayesinde bilgisayar ekranlarinda
okunabilir ve bu dizenlemelere vyapilan yorumlar e-posta ile

tartisilabilmektedir.

. Tablo, istatik vb. sayisal veriler kaydedilip yorumlanabilmektedir.
. Anahtar kelime ile aragtirma yapilabilmektedir.
. Ergonomik duzeltmeler ile bilgilerden hemen haberdar olunabilmekte

ve bu duzeltmelerle ilgili videolar izlenebilmektedir.

. Isci saghig ve is guvenligi ile ilgili sorunlardan haberdar olunabilmekte
bu konularda tavsiye alinip verilebilmektedir (Dogan,2011,s.72).

Elektronik is¢ci ve is guvenligi sistemi sayesinde is kazalari en aza

indirilebilmekte ve is guvenligi en uUst duzeyde saglanmaktadir.

Tablo 4: isci Saghgi ve Giivenligi Konusunda insan Kaynaklari Birimi ile
Yoneticilere Disen Sorumluluklar

Insan Kaynaklari Birimi Yoneticiler

e Isci saghgdr ve  guvenligi e Isci saghgr ve is guvenligini
programlarini koordine etme gunliuk  elektronik  ortamdan

e Gulvenlik raporlama sistemini izleme
gelistirme e Gulvenli is ortami saglamak igin

e Kaza arastirmalar icin uzman calisanlara kocluk yapiimasi
bilgisi saglama e Kazalarin arastiriimasi

e Tehlikeli is alanlarini ve gorevli e Calisanlarin is saghgr ve
personeli belirleme guvenligi konusunda

e Calisan sorunlariyla ilgili olarak gosterdikleri 6zenin izlenmesi
yoneticileri  bilinglendirme  ve e Gerekli durumlarda is saghgr ve
egitme is guvenligi konularinda

degisiklik yapma ve bunlari

elektronik ortamda duyurma

Kaynak: Hiseyin Ozgen, Azmi Yalgin, insan Kaynaklari Yonetimi Stratejik Bir
Yaklasim, 2015, s.319
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Yukaridaki tabloya gore is¢i saghgi ve is guvenligi konusunda insan
kaynaklar birimi ve vyoneticilere ayri ayri gérevler diismektedir. insan

kaynaklari birimine dugen gorevler:

. Isci saghg@i ve glivenligi programlarini koordine etme

. Guvenlik raporlama sistemini geligtirme

. Kaza arastirmalari igin uzman bilgisi saglama

. Tehlikeli is alanlarini ve gorevli personeli belirleme

. Calisan sorunlariyla ilgili olarak yoneticileri bilinglendirme ve egitmedir.

Insan kaynaklari elektronik is saghgi ve glvenligi yazihmlariyla Uzerine
dusen gorevleri zaman ve mekandan bagimsiz olarak gerceklestirebilmekte
ve performansi ylkselmektedir.

Yoneticilere dugen gorevler:

. Isci saghg ve is givenligini ginliik elektronik ortamdan izleme

. Guvenli is ortami saglamak icin ¢alisanlara kogluk yapilimasi

. Kazalarin arastiriimasi

. Calisanlarin is sagligi ve guvenligi konusunda gdsterdikleri 6zenin
izlenmesi

. Gerekli durumlarda is saghgi ve is guvenligi konularinda degisiklik

yapma ve bunlari elektronik ortamda duyurmadir.

Yoneticiler is¢i sagligi ve is guivenligi konusunda personelleri bilgilendirmeyi
amag haline getirmeli ve bu bilgilendirme elektronik ortamdan her personelin
kolayca ulagsabilecedi bir sekilde olmalidir. Yoneticiler elektronik is¢i saghgi
ve ig guvenligi sayesinden uUzerine dugsen gorevi daha etkin ve verimli bir

sekilde gerceklestirmektedir.

2.6. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE
ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Stratejik insan kaynaklari yonetimi Dessler’e gore drgutun stratejik hedeflerini
gergeklestirmesini saglayan iK politika ve faaliyetlerinin olusturularak &rgiit
performansinin iyilestirildigi ve gelistirilen 6rgut kaltiriyle yenilikgi ve esnek

bir 6rglt yapisinin olusturuldugu bir sirectir. iK politika ve faaliyetlerini iceren
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IK sistemlerini formiile etmek ve uygulamak suretiyle yetenekli calisanlara
sahip olmak ve bodylece oOrgutun stratejik amaclarinin gercgeklestiriimesine
katkl saglayan bir surectir.

Stratejik insan kaynaklari yénetimi érgiitiin stratejik hedeflerini iKY hedef ve
politikalariyla  birlegtirerek  uyumlu  hale  getirmektir  (Ozgen ve
Yalgin,2015,s.36).

Stratejik insan kaynaklari yénetiminin temel amaci 6rgitte calisan personele
yonelik kritik Ozellikleri tasiyan sorunlarinda ¢ozumlenmesinde izlenecek
genel bir bakis agisi ortaya koymaktir. Bu sayede oOrgutte personellerin
performanslarinda iyilegtirime saglanarak kendini orgute adamig
personellerle rekabet Ustlinliigl saglanmaktadir(Ozgen ve Yalgin,2015,s.36).
Stratejik insan kaynaklari ve elektronik insan kaynaklarinin birlesmesiyle bir
takim avantajlar ortaya ¢ikmistir. Bu avantajlar soyle siralanabilir:

e Zaman ve mekana bagli kalmadan stratejik insan kaynaklari yonetimi
ve elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini uygulayarak
onemli konulara odaklanma imkani saglamaktadir.

e E-IKY ve SIKY birlesmesiyle insan kaynaklari uzmanlarinin stratejik
IKY alanina daha fazla zaman ayirmasi ve stratejik kararlari almasi
saglanmistir.

e SIKY belge azalmig karar ve planlar elektronik ortamdan alinmaya ve
uygulanmaya baglanmigtir.

e [sletmeyi bir biitiin olarak stratejik alanlara ydnelmesini saglamaktadir
(Allahverdi,2006,s.28).
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IKY E-IKY
INSAN Talep ve tedarik e insan kaynagini oérgiit e insan  kaynagini
KAYNAGINI icinde belge ile orgut iginde portal
PLANLAMA planlama ile planlama
ISE ALMA VE | Anonslar e Dahili anonslar: e Elektronik reklam
SEGIM reklam Gizerine billten | ° agg:::giiferans
panosu e Gorsel is sergisi
e Harici anonslar:
reklam icinde
magazine dergileri
Testler e Ylz yilize yapilan is e Sanal olarak
gorusmeleri yapilan is
e Yliz yuze yapilan gorusmeleri
fiziksel,zihinsel,ahlaki e Sanal olarak
sinavlar yapilan
fiziksel,zihinsel,ahl
aki testler
PERFORMANS Performans e Yuz yuze yapilan e Yazilm Gzerinden
YONETIMI formlari degerlendirmeler yapilan
degerlendirmeler
Geri bildirim e Kagit Uzerinden e Organizasyon
formlarla geri bildirim icinde kullanilan
portal yada e-mail
ile geri bildirim
UCRET Odeme sistemi e Elden 6deme sistemi e Elektronik  ortam
YONETIMI ile 6deme yapma sayesinde  banka

araciigiyla édeme

yapma

Seviye ile maas o Kagit Uzerinden e Elektronik  ortam
belirleme performans Uzerinden
degerlendirme performans

sonuglarina gore

belirleme

degerlendirme
sonuglarina  gore

degerlendirme




Seviye ve 6dul

INSAN Egitim
KAYNAKLARINI
GELISTIRME

Kariyer yolu

DISIPLIN VE | Basar testleri ve
MORAL cezalar

Kaynak: Dr.Ali Shaemi Barzoki, Shirin Mazraeh, Shokoofeh Maleki
Implementing Electronic Human Resource Management

Seviyeleri kagit
Uzerinden
degerlendirme ve
belirleme
Siniflarda

Sire¢ merkezli

insan  kaynaklarinin

belirledigi kariyer yolu

Insan kaynaklari
yonetici tarafindan
hazirlanan basari
artirma testleri

Insan kaynaklari
muduard tarafindan
isten
¢ikarma,personel
ihlalleri,disiplin
cezalarinin

belirlenmesi
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Seviyeleri
elektronik

ortamdan
degerlendirme ve
belirleme

Online ortamda

Personel merkezli

Personelin
kendisinin

belirledigi  kariyer

yolu

Disiplin
yonetmeliklerinin
web sitesine
yuklenmesi

Her personeli

elektronik ortamda
kontrol etme

Elektronik ortamda
ihlalerin kayit altina

alinmasi

Feasibility of
(E-HRM) Case Study:

Isfahan Municipality, 17-18 Nisan 2013

Yukaridaki tabloya gore insan kaynaklari yonetiminde insan kaynaklari
planlanmasinda talep ve tedarik orgut iginde saglanmakta ve insan
kaynaklarinin planlanmasi belge kullaniimaktadir. Elektronik insan kaynaklari
yonetiminde insan kaynaklarinin planlanmasi talep ve tedarik érgut icin portal
(ag) Uzerinde yurutulmektedir. Bu sayede kagit israfinin 6ntine gecilmis ve
zamandan tasarruf saglanmaktadir. Belgeye ve belgenin onaylanmasindaki
sire¢ en aza indirilmistir. insan kaynaklari ydnetiminde ise alma ve segimde
kullanilan anonslar: dahili anonslar: reklam Uzerine bulten panosu, harici
anonslar: reklam iginde magazine dergileridir. Elektronik insan kaynaklari

yonetiminde ise alma ve se¢imde kullanilan anonslar: elektronik reklam, web
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sitesi, video konferans, gorsel is sergisidir. Elektronik insan kaynaklarinda
kullanilan anonslarin elektronik ortam sayesinde daha ¢ok personele ve
musteriye erismesi saglanmaktadir. insan kaynaklari yénetiminde ise alma
ve secimde kullanilan testler: yuz yuze yapilan ig gorusmeleri, yuz yuze
yapilan fiziksel, zihinsel ve ahlaki sinavlardan olusmaktadir. Elektronik insan
kaynaklari yonetiminde ise alma ve secimde kullanilan testler: sanal olarak
yapilan is gorismeleri, sanal olarak yapilan fiziksel, zihinsel ve ahlaki
testlerden olusmaktadir. insan kaynaklari ydnetiminde performans
yonetiminde  kullanilan  performans  formlari:  yuz ylze yapilan
degerlendirmeleridir.  Elektronik insan kaynaklari yonetiminde performans
yonetiminde kullanilan performans formlari: elektronik ortamda yazilim
izerinden yapilan degerlendirmelerdir. insan kaynaklari y®netiminde
performans yodnetiminde geri  bildiim kagit Uzerinden formlarla
saglanmaktadir. Elektronik insan kaynaklari yonetiminde performans
yonetiminde geri bildirim organizasyon icinde kullanilan portal ya da e-malil
saglanmaktadir. insan kaynaklari yoénetiminde Ucret ydnetiminde &deme
sistemi elden 6deme sistemi ile saglanmaktadir. Elektronik insan kaynaklari
yonetiminde Ucret yonetiminde ddeme sistemi elektronik ortam sayesinde
banka araciliyiyla saglanmaktadir. insan kaynaklari ydénetiminde (icret
yonetiminde seviye ile maas belirleme: kagit Uzerinden performans
degerlendirme sonuglarina goére belirlemektedir. Elektronik insan kaynaklari
yonetiminde Ucret yonetiminde seviye ile maas belirleme: elektronik ortam
Uzerinden performans degerlendirme sonuglarina gére de@erlendirme ile
belirlenmektedir. insan kaynaklari yénetiminde {icret yénetiminde seviye ve
odul: seviyeleri k&git Uzerinden degerlendirme ve belirlemedir. Elektronik
insan kaynaklari yonetiminde Ucret yonetiminde seviye ve odul: seviyeleri
elektronik ortamdan degerlendirme ve belirlemedir. insan kaynaklari
yonetiminde insan kaynaklarinda gelistirmek icin kullanilan egitim siniflarda
ve sure¢ merkezli olarak veriimektedir. Elektronik insan kaynaklari
yonetiminde insan kaynaklarinda gelistirmek igin kullanilan egitim online
ortamda ve personel merkezli olarak verilmektedir. Bu sayede egitimde
zaman ve mekandan bagimsizlik saglanmaktadir. Personellerin egitime
katilimi kolaylasmakta ve egitimden geri bildirimleri sistem Uzerinden kolay

bir sekilde saglanmaktadir. insan kaynaklari ydnetiminde insan



54

kaynaklarinda gelistirmek icin kullanilan kariyer yolu insan kaynaklari
yoneticileri  tarafindan  belirlenmektedir. Elektronik insan kaynaklari
yonetiminde insan kaynaklarinda gelistirmek icin kullanilan kariyer yolu
personelin  kendisinin  belirlemesiyle olugsmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminde disiplin ve moralde kullanilan basari testleri ve cezalari: insan
kaynaklari yonetici tarafindan hazirlanan basari artirma testleri, insan
kaynaklari mudurt tarafindan isten ¢ikarma, personel ihlalleri, disiplin
cezalarinin belirlenmesidir. Elektronik insan kaynaklari yonetiminde disiplin
ve moralde kullanilan basari testleri ve cezalari: disiplin yonetmeliklerinin
web sitesine yuklenmekte her personel elektronik ortamda kontrol edilmekte

elektronik ortamda ihlallerin kayit altina alinmaktadir.

Sekil 5: E-IKY ve IKY uygulamalari

E-IKY
UYGULAMALARI
Tam entegre iKY .
yazilim paketi IKY
Etkilesimli sesli UYGULAMALARI
yanit (IVR)
iK intranetler
Calisan self servis Mesleki baglilik
_ (ESS) Orgiitsel baglilik
Yonetici self ) is tatmini - iKY
servis(MSS) Is glivenligi ' ETKINLIGI
IK Portali is stresi seviyeleri
Kaublosuz Personel arasi
baglantilar baghlik

Kaynak: Designing A Model For Evaluating The Effectiveness Of E-Hrm (Case
Study: Iranian Organizations), A. Sanayei, Ph.D., A. Mirzaei, M. B. A., International
Journal of Information Science & Technology, Volume 6, Number 2 July /
December, 200, s.93
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Yukaridaki tabloya gore elektronik insan kaynaklarinda kullanilan
uygulamalar tam butunlesmis insan kaynaklari yonetimi yazihm paketleri,
etkilesimli sesli yanit, insan kaynaklari intranetleri, calisan self servisi,
yonetici self servisi, insan kaynaklari portali ve kablosuz baglantilardir. insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari mesleki baglilik, érgutsel baglilik, is tatmini,
is guvenligi, is stresi seviyeleri, personel arasi bagliliktir. Elektronik insan
kaynaklari  yonetimi uygulamalari ve insan kaynaklari  yonetimi
uygulamalarinin  birlesmesiyle insan  kaynaklari  yonetimi  etkinligi

olusmaktadir.

Sekil 6: insan Kaynaklari Yoéneticileri icin Calisma Konseyi

Stratejik yaklasim
Maliyet Burokratik yaklagim
Uyum Stratejik ve Blirokratik IK stratejik roliiniin iyilestirimesi
. iKY
Yetki

Taahht

T \ idari sirecin iyilestiriimesi
iKY

Mdasteri hizmetlerini
lyilestirme

E-IKY Sonuglar

YONETICILERI
< iCIN CALISMA > E-IKY
KONSEYI Hedefleri

E-IKY Tiirleri Gevre

Rekabet
Operasyonel Teknolojik
yenilikler

iliskisel is giicli piyasasi
Devlet
Doénidsim dizenlemeleri

Kaynak: Designing A Model For Evaluating The Effectiveness Of E-Hrm (Case
Study: Iranian Organizations), A. Sanayei, Ph.D., A. Mirzaei, M. B. A., International
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Journal of Information Science & Technology, Volume 6, Number 2 July /
December, 200, s.83

Yukaridaki sekle gore insan kaynaklari yoneticileri i¢in ¢alisma konseyi 4
asamadan olusmaktadir. ilk asama insan kaynaklari yénetimi hedefleridir. Bu
hedefler: mugteri hizmetlerini iyilestirme, idari sureci iyilestirme, insan
kaynaklar stratejik yoninin iyilestirimesidir. Ilk asamada hedefleri
gerceklestirilirken c¢evreden etkilenilmektedir. Cevre: rekabet, teknolojik
yenilikler, is glicli piyasasi ve devlet diizenlemelerinden olugsmaktadir. ikinci
asama insan kaynaklari turleridir. Bunlar: oprerasyonel insan kaynaklari,
iliskisel insan kaynaklari, donusimsel insan kaynaklaridir. Uglinci asama
stratejik ve burokratik insan kaynaklari yonetimidir. En son asama elektronik
insan kaynaklari yénetimi sonugclaridir. Sonuglar: taahhut, yetki, uyum ve

maliyettir.

3.BOLUM

BiLGi YONETiMi SUREGLERI

3.1 BILGININ OLUSUMU

Bilgi kavrami insanligin temelini olusturmaktadir. Bilginin tartisiimasi ve
ortaya konulma cabalari Milattan Once besinci yiizyilda, felsefeci Sokrates’in
bilginin sinirlari sorusu ile baglamistir. ilk baslarda bilgi; aletlere, sireglere ve
Urinlere uygulanmistir. Bu sayede sanayi devrimi yaganmistir. ikinci agsama
ise 1880 den baslayarak ikinci Dinya Savasi bitene kadar bilgi yeni
anlamiyla isaretlerle uygulanmaya ve kullanilmaya baslanmistir. ikinci diinya
savasindan sonra bilgi tam anlamiyla baslamig ve bilginin kendisine

uygulanmigtir. Bilgi son asamada sermaye ve emek faktorlerini bir yana itmis
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ve duretimin en onemli faktoru haline gelmistir (Gugli ve Sotirofski,
2006,s.353).

Bilgi kavrami ile ilgili calismalar incelendiginde bilginin alt basliklar halinde
ele alindigi goérilmektedir; veri(data), enformasyon (information), bilgi

(knowladge) ve son olarak akil, bilgelik(wisdom).

Sekil 7: Bilginin Hiyerarsisi

Earar Verme Yetisi

]

- Deneyim
/ Bilgi \ -— Ogrenme
Enformasyon 4+—  Diizenleme

[\

Kaynak: Findlay, J. (2003). Cockroaches of human resources practice: Exit

interviews and knowledge management. Business Information Review, 20(3), p.
129.

3.1.1 Veri (Data)

Veri kelimesinin Latince ve giinimiizde kullanilan ingilizce karsiliklara ‘data
(datum)’dur, yine Latince de ‘gergcek’ anlamina gelmektedir.

Veri literatirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan tanimlardan
bazilari:

TDK so6zlugundeki veri tanimina gore; Bir arastirmanin, bir tartismanin, bir
muhakemenin temeli olan ana 6ge, muta, done(1). Bir sanat eserine veya bir
edebi esere temel olan ana ilkeler(2). matematik bir problemde bilinen,

belirtiimis anlatimlardan bilinmeyeni bulmaya yarayan sey(3) . Bilisimde,
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olgu, kavram veya komutlarin, iletigsim, yorum ve islem igin elverisli bigimli
gosterimi(4).

Genel olarak veri izole gergekler, olgumler, karakterler, rakamlar ve
sembollerdir. Veriler islenmemis ham gerceklerdir. Veriler bir olay ya da
gerceklerin yapilandiriimamig halidir (Wang,Hjelwervik ve
Bremdal,2001,s.39).

Akgun ve Keskin’' e gore “veri islenmemis, ham enformasyon pargaciklaridir.”
“Veri ve enformasyon, beyin digindan transfer edilen, alinan ve kaydedilen
formlardir (Demirel ve Durna,2008,s.132).”

Hariharan ve Khaneja ‘e gore (2003) “veriler herhangi bir igerikten yoksun ve
tek basina bir anlam tasimayan formlardir (Demirel ve Durna,2008,s.132).”
Sagsan’a gore veri bireyin gevresel tarama sonucunda elde ettigi sonuglarin
toplamidir (Sagsan,2010,s.16).

Ornegin bireyin alaca@i triine yonelik markasi, fiyat araliklari, Griinin teknik
Ozellikleri gibi her bir boyut birey igin bir veridir. Ancak bireyin hangi Urinu
alacagina dair karara temel olusturmaktadir. Birey bu verileri dlizenleyerek
kararini kolaylastirmaktadir (Sagsan,2010,s.16).

Veri tek basina anlam tasimamaktadir. Veri sadece olup bitenin bir kismini
aciklamaktadir. Bunlara ragmen isletmelerin vazgecilmezidir. isletmeler i¢ ve
dis cevreleriyle olan iligkilerini gelistirmek ve amagclarina uygun veri kultiru
olusturmaktadir. Bu veri klltirinin temel sebebi ic ve dig cevreye ait
verilerin belirli kayit altinda tutulmasi esasi vardir. Karar vericiler, yoneticiler
verileri bir hammadde olarak degerlendirmekte ve verilere dayali gercege
ulasmayi hedeflemektedirler. Veri herhangi bir konuda alinacak kararlar igin
anahtar gorevini goérmektedir. Veriler problemin c¢6ziminde kararlarin
alinmasinda neden sonug iligkisi kurulmasini saglamaktadir. Verileri oldugu
gibi anlamak ve bu veriler Uzerinde hareket etmek istedigimiz sonucu
vermeyebilir. Ancak veriler enformasyon ve bilgi icin temel olusturmaktadir
(Demirel ve Durna,2008,s.133).
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3.1.2 Enformasyon (information)

Enformasyon Fransizca kaynakli bir kelime olup (information) Tlrkgede
turetilen karsiliklari ile ilgili fikir birligine varilamamistir, yaygin olarak bu hali
ile kullaniimaktadir.

Enformasyon literatlirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan
tanimlardan bazilari:

TDK sozlugunde enformasyon Danigma, tanitma(1), haber alma, haber
verme, haberlesme (2)olarak ifade edilmigtir.

Davenport ve Prusak’a gore (2001) “enformasyon, bir amag veya ilgiye ait
verilerin  bu amag¢ dogrultusunda dlizenlenmesidir ~ (Demirel ve
Durna,2008,s.133).”

Drucker’e gore (1999) “enformasyon amag ve énemle baglanmig veridir. ©
Veriyi enformasyona dénudstirmek icin bilgiye ihtiyac vardir (Demirel ve
Durna,2008,s.133).

Awad ve Ghaziri'e (2004) gore enformasyon anlamlidir, amaci vardir konu ile
ilgilidir, belirli bir amag icgin sekillenmistir. Enformasyon, c¢aligsanlara ve
yoneticilere ag baglantilari, internet veya e-mail ile ulasir (Gugla ve Sotirofski,
2006,s.353).

Wang, Hijelwervik ve Bremdale gore (2001) enformasyon verilerin
organizasyonu ve sunumu igin anlamli olarak bir araya getiriimesidir (Wang,
Hjelwervik ve Bremdal,2001,s.39).

Sagsan’a gore enformasyon verilerin birey ve c¢ikar beklentilerine gore
anlamli bir siraya konulmasidir (Sagsan,2010,s.17).

Enformasyonun temelini tegkil eden veriler bu asamada gruplama, siralama
vb. iglemlerden gecerek bireyi icin anlamli bir hale donusturilmeye
calisiimasidir. Ornegin bireyin alacagi Grin hakkinda heniiz kendi gériisu ve
dusuncelerini katmamistir. Bu asamada karar nesneldir (Sagsan,2010,s.17).

Enformasyon ‘dizenlenmig veri’dir. Veriden daha zengin bir icerige sahiptir.
Veriyi enformasyona donustirmek icin veriye anlam kazandirma yontemleri
asagidaki gibidir; (Oztlirk,2009,s.7)

e Amaca yoneltme; verilerin hangi amag igin toplandiginin bilinmesidir;

e Siniflandirma; verilerin analize uygun birimlerinin ya da temel

bilesenlerinin neler oldugunun bilinmesidir.
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e Hesaplama; verilerin matematiksel ve istatistiksel olarak analiz
edilmesidir.

e Diizeltme; verileri hatalardan arindirmaktir.

o Ozetleme; verilerin kisa ve 6z bicimde duzenlenmesidir.

Bilgi hiyerarsisinde bu iki adim incelendiginde veriler enformasyon halini

alarak anlaml hale gelmis ve i¢ ve dis ¢evrenin hizmetine sunulmustur.

Veriler anlamlanmig olsa bile dogru kullanmak kullanicinin elindedir. Ozetle

enformasyon veriye gore daha Kkisisel, degisken, anlasilmasi zordur

(Oztiirk,2009,s.8) .

3.1.3 Bilgi Kavrami

Bilgi kavrami literatlirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan
tanimlarindan bazilari:

TDK (2010) ya gore bilgi, “Insan aklinin erebilecegi olgu, gercek ve ilkelerin
butinuadur’, “Ogrenme, arastirma veya gozlem yolu ile elde edilen gergektir”
ve “insan zekasinin ¢alismasi sonucu ortaya ¢ikan diisiince triiniddr.
Nonaka ve Takeuch’ya gore (1995) bilgi gercek ve ispatlanmis inanclardir
(Gulsegen, 2014,s.63).

Guclu ve Sotirofski'ye gore (2006) bilgi spesifiktir, bir problem alanindan
digerine transfer edilemez, belli bir zamanda kullanilir ve daha sonra o bilgiye
intiya¢ duyulmayabilir. Bilgi; degerlere, inanglara ve guvene baglidir. Bilgi,
basarili deneyimlerle gelisir ve sonra da bu tecribe uzmanhda doénusur
(Guglu ve Sotirofski,2006,s.353).

Krogh vd.” gore (2002) bilgi, gerceklestiriimis inan¢ olarak tanimlanabilir.
insanlar kendi deneyimlerine goére dogru bulduklari inanclarini sirekli
zihinlerinde dogrulayarak kendi dogrularini  olustururlar  (Gulsegen,
2014,s.63).

Small ve Sage’ goére (2005) bilgi bireysel, grup, 6rgitsel veya oOrgut igi
deneyimler, degerler, enformasyon ve uzman goruslerinin anlamh butinadar
(Gulsegen,2014,s.63).

Wang, Hjelwervik ve Bremdal'e gore (2001) bilgi yeni durumlara cevap verme

yetenegi saglar.
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Bilgi sermaye, emek veya topraktan daha surulebilir, iglenebilirdir (Wang,
Hjelwervik ve Bremdal,2001,s.41).

Bilgi yoneticilerin amaglariyla ve istekleriyle ayni dogrultuda oldugu surece bir
anlam tasimaktadir. Bilginin bireysel ve orgutsel karar vermeyi saglamasi igin
bir takim  Ozelliklere sahip olmasi  gerekmektedir. (Gulsecgen,

2014,s.63).Bilginin degerini gosteren 6zellikler Tablo 7 de gdsterilmektedir.

Tablo 6: Bilginin Sahip Olmasi Gereken Nitelikler
Nitelik Aciklama

Dogruluk Bilginin hatalarindan ayriimis olmasidir.  Bilginin  dogruluk
derecesini, kararin amacina goére farklilik goéstermektedir. Bilginin
dogruluk derecesi, karar vermek igin gerekli olan zaman ve
maliyete baglidir.

Uygunluk Bilgi karar verilen konularla uyumlu olmalidir. Her bir yonetici
kademesi ve fonksiyonel birim igin gerekli bilginin sinirlar ve
detayi farkllik géstermektedir.

Zamanlilik Bilgi gerekli oldugu yer ve zamanda hazir olmalidir. Bilgi dogru ve
uygun olmasina ragmen zamaninda hazir degilse bir anlam ifade
etmemektedir.  Zamanlhk, o6zellikle  kosullarinin  surekli
degismesinden ve verilen kararlarin etkili olmasinda 6nemlidir.

Noksansizhk Karar vericiye (yoneticiye) sunulan bilgi tam ve eksiksiz olmalidir.

Denetlenebilirlik Bilginin dogrulugunu ve noksansizligini belirtemeye uygun
olmalidir. Bilginin dogrulugu ve noksansizligi, dogru olarak kabul
edilen bilgi ile karsilastirilarak belirlenebilmektedir. Bilginin
dogrulugu bilginin orijinal kaynagdina inilerek tespit edilebilir.

Kisalhk Bilginin icerigi 6z ve kisa olmalidir. Bilginin kapsami genigledikce
ayrintilardan dolayi karar vermek zorlasacaktir.

Giincellik Bilginin karar verilecek konudaki en son durumunu yansitmaldir.

Ekonomiklik Bilginin bir maliyeti vardir. Bundan dolayi bilgi, tretilmesi beklenen

degderden daha pahali olmamalidir.

Kaynak: Ufuk Durna Ve Yavuz Demirel, Bilgi Yonetiminde Bilgiyi Anlamak, Erciyes
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 30, Ocak-Haziran 2008,
s$s.129-156



62

Ozetle bilgi yeni durumlara cevap verme yetenegi saglar. Bilgi sermaye,
emek veya topraktan daha surulebilir, iglenebilirdir (Wang,Hjelwervik ve
Bremdal,2001,s.41).

GUndmuz ekonomisinde bilgi, insanlar, para, 06grenme vb. olarak
degismektedir. Bilgi eylemi kazanilan bir eylemdir. Bilgi fikirlerde mevcut olan
kararlar, yetenekler, nedenler, iligkiler, bakig acilari kavramlariyla degil bilgi
karar vermeyle ilgili dogrudan bir problemden o6grenilebilir. Bilgi bireyin
beyninde depolanir ve organizasyonel sureglerde belgelerde, Urlnlerde
kodlanir. Bilgi surdurulebilir rekabet avantaji saglayan 6grenmenin sonucudur
(Wang,Hjelwervik ve Bremdal,2001,s.41).

3.1.4 Bilgelik (Wisdom)

Bilgi hiyerarsisinin son basamaginda bilgelik(wisdom) olarak ifade
edilmektedir.

Barutgugil’e gore bilgelik; butunlestirilmis bilgi, yararli enformasyon, bir bilgiyi
bir bagka alana tasiyabilme ve yararlanabilme yetenegidir. Bilgelik esasen
kisisel  bir  kimyadir ve  bilginin  sindirilmesi,  6zUmlenmesidir
(Oztlirk,2009,s.15). Bilgelik bilginin kazandigi en son asamadir. Bilginin
yorumlanmig halidir.

Bilgelik bilgiden daha zordur. Clnku bilgelikte baglam seviyeleri daha kigisel
hale gelmektedir. Bu nedenle Ust dizey bilgelik genellestiriimis ¢ozumler
sunmaktadir. Bilgelik bilgiden daha belirsizdir. Bilgelik veri ve bilgi gibi
yaratilamaz ve baskalariyla paylagilamaz. Bilgelikte baglam kigisel oldugu
icin yogun islem gérmeden bagkalarinin dustnceleriyle bagdastirilamaz hale
gelmektedir. Bilgi bilgelik agsamasinda yorumlama olarak kullaniimaktadir.
Bilgi uygulandiginda ne zaman ve nerde ihtiya¢c duyulduguna gore hareket
etmek,bilgi mevcut karara dayandirildiginda bu karar iyi bir performans ve
sonuglara yol actiginda bilgelik olarak nitelendirilmektedir (Wang,Hjelwervik
ve Bremdal,2001,s.43).
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3.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMiIi VE BIiLGi YONETIimi
ARASINDAKI iLiSKi

Insan kaynaklari yonetimi personellerin kiltiirel varsayimlarini ve inanglarini
etkilemek icin genis stratejiler saglayarak bilgi yonetimi kultGrine dogru
ilermektedir. Bir disiplin olarak insan kaynaklari yoénetimi, hem bilgi yonetimi
islevlerini yerine getirmek hem de bilgi yénetimi faaliyetlerini yGrattagu
disunilmektedir. IKY galisanlari isletme iginde cesitli bilgileri bulmak, analiz
etmek ve izlemekle gérevlidir. Bunu yaparken IKY bir igsletmenin insan
sermayesini en verimli, en dogru sekilde kullaniimasini saglayarak
personeller igcin dogru gorev ve dogru goérev icin personel bularak bu bilgiyi
uygulayabilmektedir (Ishak,Eze ve Ling,2010,s.6).

Bilgi, bilgi ile dusunmeyi, ilerlemeyi ve insan sistemini gercgeklestirmeyi
saglamaktadir. Bu nedenle bilgiden yararlanmak igin IKY’nin hem disinmeyi
hem de bilgiyi geligtirmesi gerekmektedir. Bunu yapmanin en dogal yolu
ekipleri, disiplinleri, zamani, mekani ve is birimlerini gecen bilgi topluluklari
olusturmaktir. Bu tur topluluklarin is dinyasinda insasinda dort temel zorluk
bulunmaktadir:

1. Teknik - Teknik zorluk, yalnizca bilgiyi mimkun kilmakla kalmayip ayni
zamanda topluluk Uyelerinin de dusunmesini saglayan insan ve bilgi
sistemlerini tasarlamaktir.

2. Sosyal - Sosyal zorluk, bilgiyi paylasmak icin topluluklar gelistirmek ve
kopyalardan ziyade dusunmeyi tesvik etmek igin yeterli dustunce cesitliligini
korumaktir.

3. Yonetim - Yonetim mucadelesi, bilgi paylagimina deger veren bir ortam
yaratmaktir.

4. Kisisel - Kisisel zorluk, baskalarinin fikirlerine acik olmak, fikirleri
paylasmaya istekli olmak ve yeni bilgilere duyulan susuzlugu korumaktir
(Ishak,Eze ve Ling,2010,s.7).

insan Kaynaklari Yénetimi ve Bilgi Yonetimi arasindaki iligkiyi birgok yazar
ele almistir. Henry Mintberg’e gore “bir isletmenin sahip oldugu stratejik
onemdeki bilgi bilgisayarlarda tutulan degil, ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin
akillarinda var olan bilgidir” (Buyukyilmaz,2013,s.89). Lin ve Kuo (2007),

gore insan kaynaklari yonetimi stratejilerinin d6rgutsel 6grenme ve bilgi
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yonetimi yetkinligi Uzerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu belirlemigtir
(Buyukyillmaz,2013,s.89). Wang vd. gore (2012), insan kaynaginin seg¢imi,
geligtiriimesi, performans degerleme, Ucretlendirme ve &duillendirme gibi
insan kaynaklari uygulamalarinin bilginin, yaratiimasi, elde edilmesi,
saklanmasi ve kullanimi alanlarinda 6nemli etkilerinin bulundugunu tespit
etmigtir (Buyukyillmaz,2013,s.89). Hatch ve Dye’e gore (2004) benzer
sekilde, insan kaynaginin sec¢imi ve egitimi gibi belirli insan kaynaklari
fonksiyonlarinin etkin yonetimi aracihgiyla isletme performansi Uzerinde
olumlu etkilerinin saglanabilecegini, buna ek olarak bilgi yonetimi
uygulamalari ile verimlilik ve maliyetler agisindan etkinligin arttirilabilecegini
belirtmektedir (Blyukyilmaz,2013,s.89).

insan kaynaklari yénetimi ve bilgi yonetimi arasinda insan kaynaklarinin
secilmesi, degerlendiriimesi, geligtiriimesi, Ucretlendiriimesi ve
odullendirilmesi gibi insan kaynaklari uygulamalarinda bilginin elde edilmesi,
duzenlenmesi, kullaniimasi, saklanmasi ve geri donusturtlmesi alanlarinda

onemli etkiye sahip oldugu dusunutlmektedir.

3.3. BILGi YONETIMi KAVRAMI

Bilgi yonetimi kavrami literatirde bircok yazar tarafindan tanimlanmigtir.
Yapilan tanimlarindan bazilari:

Tonta’'ya gére “Bilgi yonetimi” (information management; IM) her turld
orgutun etkin olarak igletiimesiyle ilgili bilginin saglanmasi, duzenlenmesi,
denetimi, yayimi ve kullanimina yonetim ilkelerinin uygulanmasidir
(Tonta,2004,s.3). Woodman’a goére bilgi yonetimi terimi “dogru karar vermek
icin dogru formda, dogru kisiye, dogru maliyetle, dogru zamanda, dogru
yerde, dogru bilgiyi saglamak” olarak tanimlanmistir (Tonta,2004,s.3). Bilgi
yonetimi, orgutsel performansi arttirmak amaciyla bilginin yaratiimasi, ele
gecirilmesi ve kullaniimasi sureci seklinde tanimlanmaktadir
(Armstrong,2006,s.7). Capara gore bilgi yonetimi kurum ve kuruluslarda
kisisel, yapilandirilmamis ortlk bilgi ile kurum faaliyetleri sonucunda olusan
acik ve yapilandiriimis bilginin GUretimini, depolama ve erisimini, paylasimini

ve kullanimini saglayan kurumsal sistemin kurulmasidir (Capar,2005,s.49).
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Bilgi yonetimi, kayith ya da kayitsiz organizasyon verilerini ve kigisel bilgiye
dayall tecrube ve yasanmisliklari toplayip, duzenleyip kayit altina alarak
gerekli olan bilgileri dogru zamanlarda dogru kigilere istenilen her yerden
ulasilmasini saglayip organizasyonun entelektiel degerini artirmak bilgi
yonetim surecindeki islemleri teknolojik aletler sayesinde olumlu sonug elde
etmek amaciyla yapilan teknolojik ve kulturel islemlerdir (Koza,2010,s.27).

En genel sekilde bilgi yonetimi; bir orgutiin etkin olarak yenilenmesi, kuresel
rekabet ortaminin saglanmasi igin bilginin elde edilmesi, duzenlenmesi,

kullanilmasi, iletiimesi ve bilginin kullaniimak Uzere geri donugturalmesidir.

Sekil 8: Bilgi Yonetimi Suireci

Kullanma Elde Etme

Ogrenme Geri Donigim

Kaynak: Steyn, G. M. (2003). Creating knowledge through management education:
A case study of human resource management. Education, 123(3), p. 522.

Yukaridaki sekle gdre bilgi yénetimi sureci 4 asamadan olusmaktadir. ilk
asama bilginin elde edilmesidir. ikinci asama elektronik araclar sayesinde
bireylere iletiimesi ve bu sayede kullaniimasidir. Uglincli asama bilginin 6rgit
icinde orgutse gelisim icin bilginin 6gdrenilmesi ve o6grenme yetenegdinin
surdurulmesidir. Dordincu asama ise bilginin yine kullanilmak Uzere geri

donusturalmesidir (Buyukyillmaz,2013,s.88).

3.4 BiLGI YONETiMi SUREGLERI

Bilgi yonetimi suregleri literatirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Bu
tanimlamalar tablo 7 de sunulmaktadir. Genel olarak bilgi yonetimi suregleri
bircok yazar tarafindan birbirine benzer siregler seklinde tanimlanmig stireg
sayllari ve sureclerdeki farkhliklar son yillarda yazarlar tarafindan daha da

detaylandinimigtir. Elektronik ortamda bilginin yonetilmesi sireci incelenerek
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bilgi yonetimi suregleri; bilginin dretiimesi, bilginin depolanmasi, bilginin

paylasiimasi ve bilginin kullaniimasidir.

Sekil 9: Bilgi Yonetimi Yagam Donguisi

Biginin
Uretimesi
-
-

4P Eomayon 4P

_“
wr

Kaynak: Mehmet Bilge Kagan ONACAN, 2015, Organizasyonlar igin Bilgi Yonetimi

Cercevesi ve Bilgi Yoénetim Sistemi Mimarisi Onerisi: Doblyn (Dokiiman Ve Bilgi
Yo6netimi),s.33.

Tablo 7: Bilgi Yonetimi Suregleri

Kaynak Bilgi yonetimi surecleri
Wiig, 1993 insa edilmesi Ele Bir araya Uygulanmasi
(building) gegciriimesi(holdi | getiriimesi (applying)
ng) (pooling)
Beijerse, 1999 Gelistirilmesi Paylasiimasi Uygulanmasi Degerlendirilm
(developing) (sharing) (applaying) esi
(evaluating)
Nasseri, 1999 intiyacin tespit | Ediniimesi  ve | Degerlendiriimesi | Aktariimasi ve | Olglilmesi ve
edilmesi gelistirilmesi ve haritalanmasi kullaniimasi iyilestiriimesi
Zack, 1999 Edinilmesi lyilestirilmesi Depolanmasi ve | Dagitiimasi Sunulmasi
(acquisition) (refining) bulup ¢ikariimasi | (distribution (presentation
)
Filius ve Edinilmesi Dokimantasyon | Aktariimasi Uretilmesi Uygulanmasi
digerleri, 2000 (acquisition) u (transfer) (creation) (application)

(documentation)
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Alavi ve Leidner,
2001

Uretilmesi-
yapilandiriimasi
(creationconstruct

ion)

Depolanmasi/
bulup
cikariimasi

(storage/retrieva

1)

Aktariimasi

(transfer)

Uygulanmasi

(application)

Bhatt, 2001 Uretilmesi Gegerlenmesi Bigimlendiriimesi Dagitiimasi Uygulanmasi
(creation) (validation) (formatting) (distribution) (application)
Montano ve Edinilmesi Uretilmesi Organize edilmesi | Paylasiimasi Kullaniimasi/
digerleri, 2001 (acquiring) (generating  or | (organizing) (sharing) uygulanmasi
creating) (using/
applying)
Parikh, 2001 Edinilmesi Organize Yayilmasi Uygulanmasi
(acquisition) edilmesi (dissemination) (application)
(organisation)
Guptave Toplanmasi Sazilmesi Yapilandiriimasi Yayilmasi Uygulanmasi
McDaniel, 2002 (harvesting) (filtering) (configuration) (dissemination | (application)
)
Lee ve Hong, Yakalanmasi Gelistiriimesi Paylasiimasi Kullaniimasi
2002 (capture) (development) (sharing) (utilization)
Mertins ve Uretilmesi Depolanmasi Dagitiimasi Uygulanmasi
digerleri, 2003 (creation) (storage) (distribution) (application)
Kaynak | Bilgi yonetimi siirecleri
Misra ve | Toplanm | Degerlen | Yayilmas | Gelistiril Korunm | Uygulan
digerleri, | as! dirilmesi I mesi asl masi
2003 (acumula | (evaluate | (dissemin | (improve) | (protect | (imply)
te) ) ate) )
Rollett, Planlanm | Uretiimes | Biitiinlest | Organize | Aktaril Bakimi/ Degerle
2003 asl i irilmesi edilmesi masi idamesi ndiriime
(planning | (creating) | (integrati | (organizi | (transfe | (maintain | si(asse
) ng) ng) ring) ing) sing)
Zaim, Uretilmes | Tasnif Transfer Kullaniim
2003 i ve | edilmesi edilmesi asl ve
gelistiriim | ve ve hayata
esi saklanma | paylasilm | gegiriime
sl asl Si
Avcl ve | Elde islenmesi | Kaydedil
Avcl, edilmesi mesi
2004
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Dalkir, Ele Uretilmes | Kodlanm | Paylasil Erisilm | Uygulan | Tekrar
2005 gecirilme | i asl masi esi(acc | masi kullanil
Si (creation) | (codificati | (sharing) | encing) | (applicati | masi(re
(capture) on) on) use)
Frank ve | Belirlenm | Edinilme | Yapilandi | Birlestiril | Paylasil | Dagitilma | Kullanil | Korunm | Tasfi
Gardoni, | esi Si riimasi mesi masi sl masi asi(pres | ye
2005 (identify) | (acquire) | (structure | (combine | (share) | (distribut | (use) erve) edilm
) ) e) esi
(elimi
nate)
iidan, Elde Depolan | Dagitima | Kullaniim
2005 edilmesi/ | masi sl asl
toplanma
s
Selimogl | Yaratma | Kodlama | Transfer | Kullanim
u, 2005 ve ve ve ve
gelistirme | depolam | paylasim | degerlen
a dirme
Muhamm | Uretilmes | Elde Paylasil Erisilmesi | Uygula
ed, 2006 i edilmesi masi nmasi
Sagsan, Uretilmes | Paylasil Yapilandi | Kullanilm | Denetle
2006 i masi riimasi asl nmesi
Supyuen | Organize | Uretimes | Yayiimas | Kullaniim
yong ve | edimesi |i & elde |1 asl
Islam, & edilmesi (dissemin | (utilizatio
2006 saklanma | (creation | ation) n)
Sl &
(organiza | acquisitio
tion & | n)
retention)
Young, Belirlenm | Uretiimes | Depolan | Paylagil Uygula
2010 esi i masi masi nmasi

Kaynak: Mehmet Bilge Kagan ONACAN, 2015, Organizasyonlar igin Bilgi Yonetimi
Cergevesi ve Bilgi Yonetim Sistemi Mimarisi Onerisi: Doblyn (Dokiiman Ve Bilgi
Yonetimi),s.30-31.
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3.4.1 Bilginin Uretilmesi (Knowledge Creation)

Bilginin Uretilmesi bilgi yonetimi surecinin ana asamasidir.

Krogh, Ichijo ve Nonaka (2002)ye gore bir orgut icerisinde bilgi Gretimi bes
asamada gerceklesmektedir. Bunlar ortuk bilginin paylasiimasi, kavramlarin
uretilmesi, kavramlarin gerekgelendirilmesi, model olusturulmasi ve bilginin

yayllmasi asamalaridir (Efiloglu,2006,s.96).

Sekil 10: 5 Agamali Orgiitsel Bilgi Uretimi Modeli

Uygun Sartlar
Niyet
Ozerklik

poeTTEEEsEEEEEemEeEEes Inis-GikiyYaratier Kaos | -
Bilgi Fazlalig &
titsel
Orgutsel Fasreret bR (B S o
srtitk bilgi s e
Sosyvallegme Digsallagma Birlegtinme

/—’

y Orgutsel bilgivi Kavmamlarin Prototip Bilginin
paylagmak iiretilmesi olusturulmasi yayﬂny
v
Igsellegme
Pazar
o Ortitk Kullanicilardan Kullanicilar
Birlikte galisan bilgi tarafindan Reklam, patent,
drgiitlerden iiriin ve hizmet

igselegtirme
ceelestt olarak agik bilgi

Kaynak: Ozlem Efiloglu, Bilgi Yénetimi Siirecinde iletisimin Rol Ve Bilgi Yénetimi
Uygulamalarina iligkin Bir Arastirma, istanbul, 2006.

3.4.1.1 Ortiik Bilginin Paylagiimasi

Orgut igerisinde agik ve ortik vb. bilgi tiirleri bulunmaktadir. En énemli bilgi
thrd ortuk bilgidir. Ortlik bilgi bilgilerin paylasiimasi, bilginin sosyallesmesini
saglayarak bilgiye deger katmakta ve Orgut icerinden yayilmasini
saglamaktadir. Ortiik bilginin paylasilmasi ¢ok zordur. Ortiik bilgi anlik degil
belli bir sire iginde paylagilabilmektedir. Ortiik bilgi duygulara, kisisel
deneyimlere ve beden diline bagli oldugu igin aktariimasi zordur. Ortiik
bilginin  paylasilmasi taklit, deneme ve birlikte alisma yolu ile

gergeklesmektedir.
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Dogrudan gézlem: isletmede calisan personeller usta-girak iliskisi gibi
yapilan igleri gozlemlemektedir. Hangi hareketin ne ige yaradigini ve ya
yaramadigini gozlemeler ve benzer durumlarda hareket gegcmeyi saglamis
olmaktadirlar.

Dogrudan gézlem ve anlatim: isletmede calisan personeller isleri hem
gozlemler hem de iglerle ilgili anlatilanlari dinleyerek benzer durumlarla basa
¢cikmay1 6grenmektedirler.

Taklit: Isletmede calisan personeller baskalarini gézlemleyerek ayni isi
yapmay! denemektedirler.

Deneme ve karsilastirma: isletmede calisan personeller gesitli ¢6zim
yollarini dener ve daha bir uzmanin performansini izleyerek kendi
performansiyla karsilastirmaktadir.

Birlikte alisma: isletmede calisan personeller hep birlikte isi yapmaya aligir
ve aralarindan daha deneyimli personeller diger personellerin performansini
yukseltemeye yonelik ipuglari ve 6neriler vermektedir (Efiloglu,2006,s.97).
Ortik bilginin disardan gorinen bir yéni olmayabilir. Ortiik bilginin
aktariimasinda 6énemli olan zaman ve enerjidir. Ortik bilgi de grup
calismasiyla, gozlem, taklit, deneme ve birlikte alisma sureleri
degisebilmektedir. Ortiik bilgi rutinlesmis yetkinlikleri gézlemlenmesi kolay
olup isin nasil yapildigini distnulerek personellerin arasinda konusularak ve
iletisimle agiga gikabilir. Ortiik bilginin agik hale dénusturilmesinin ilk adimi
onu siniflamaktir (Efiloglu,2006,s.97).

Bilginin rekabet avantaji kaynagi olabilmesi i¢in ortuk bilginin paylagiimasi
cok dnemlidir. isletmelere dzel bilgilerin aktariimasi ve maliyetin azaltiimasi
saglanmalidir. Ortiik bilgilerin yeri hicbir zaman bagka bilgi ile doldurulamaz.
Ortlik bilgiler isletmeler igin hayati onem tasimaktadirlar
(Tokcan,2015,s.194).
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3.4.1.2 Kavramlarin Uretilmesi

Bu asamada ortuk bilginin acik bilgiye donusturilmeye caligilir. Bu sayede
ortuk bilgi birey ve gruplarla paylasilir hale gelecek ve yeni ariin ve suregler
meydana gelecektir.

“‘Nonaka ve Takeuchi (1995) e gore, benzetmelerin kullanildigi simgesel bir
dil, kavram uretimi acisindan 6zel bir 6nem tasir. Benzetme, dusunceleri ve
iletisimi bigimlendirmekte kolaylik saglayan bir tur araci kavram olarak ise
yarar. Yemek pisirme konusunda usta bir tuketicinin pasta yapmasini
izleyerek yeni bir mutfak Grln gelistirmeyi amacglayan bir grubu ele alalim.
Grubun pastanin yapilma slrecini kavramlastirmasinin belki de tek yolu, bu
tuketiciyi sanati olarak gormesi; malzemeleri karistirarak sicak bir yaz gunu
bayUkannesinin yaptigi pastalari yeme deneyimine olabildigince yakin bir
sonu Urettigini disunmesidir. Ancak bu slreci sadece pasta yapiminda
kullanilacak ~ malzemeleri, bu malzemelerin  maliyetini  kolayca
belgelendirilebilecek bir sure olarak ortaya konmasi yaklasimi, sirketteki
belirli rutin igleri igin gegerli bir yaklagim olsa da; yemek pigirmek, senaryo
yazmak, yeni bir bilgisayar programi yazmak, etkili bir pazarlama
kampanyasi olusturmak ya da herhangi baska bir yaratici faaliyetin sakh
ndanslari yani ortuk bilgileri bu sekilde yakalanamaz “ (Efiloglu,2006,s.98).
Kavramlarin  Uretilmesi surecinde ortuk bilgiden agik bilgiye gegis
saglanmalidir. Bu sayede ortuk bilgiden acik bilgiye geciste yeni kavram

olarak tanimlanmaya calisilir. Agik bilgiye gegmek icin firsatlar Uretilir.

3.4.1.3 Kavramlarin Gerekgelendirilmesi

Bilgi Uretiminde bir kavramin Uretiimesinden sonra o kavramin
degerlendirmesi gerekmektedir. Kavramlarin gerekgelendirmesi asamasinda
bu kavramin nasil bir deger olusturacagi isletmenin i¢ ve dig gevresinin bu
kavrama nasil tepki verecegi bir analizle gerekc¢elendirmesi gerekmektedir.
Kavramlar Uretilirken gerekgelendirme igletme stratejisiyle ayni dogrultuda
olmalidir (Efiloglu,2006,s.101).
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Stratejiyle uyumlu olan kavram ortuk bilginin bir ifadesidir. Gerekgelendirme
asamasi ilerledikge bu kavrama daha da fazla anlam yuklenecektir. Bu
asamada bireyin kavrama yukledigi anlamlar buyuk onem tasimaktadir
(Efiloglu,2006,s.101).

3.4.1.4 Prototip Olusturulmasi

Prototip olusturma asamasinda kavram somut hale dénuastiriltr. Bu suregte
yeniden dretilmesi saglanir. Prototip olusturma sirasinda i¢ ve dis gevre
tepkileri ve dusunceleri alinmalidir. Bu sure¢ ne kadar zengin ne kadar

olumlu olursa o kadar iyi sonuglar elde edilir (Tokcan,2015,s.196).

3.4.1.5 Bilginin Yayiimasi

Bilginin yayllmasi sureci bilgi Uretme asamasinda elde edilen bilgiler ve
birikimler i¢c ve dig ¢evre ile paylasiimasidir. Bu etkilesim sureci i¢ ¢cevre ve
dis gevre arasinda olmalidir. Eger bu sure¢ etkin ve verimli olursa disardan
alinan veriler sistem yaklasiminda geri besleme olarak isletme icerisinde
kullanilabilir. Bu sure¢ igsellestirme surecidir. Bilgi Uretme adimlari
sonucunda urln ya da sureg yeniligi icin ham bilgi olugabilir. Bu ham bilgi
bilgi model asamasinda isletme igerisinde bireyler ve departmanlarin bilgi
kaynagi olabilir. Bu model gizimler ya da urtnler isletme igerisinde dolastigi
zaman bilgi yayilimi gergeklesmektedir. Bilginin buyuk bir kismi 6rtak bilgidir
ve bu ortuk bilginin igletme icerinde aktariimasi ve yayillmasi gercgeklesir.
Bilgin aktariimasi toplumsallasmayi ve iyi iligkileri gelistirmektedir. Bilginin
yayllmasi igletmenin ilerlemesini saglamakta ve isletme igin Onem
tasimaktadir (Efiloglu,2006,s.103).

3.4.2 Bilginin Depolanmasi

Bilginin depolanma agsamasinda depolama sistemi sayesinde bilgiler yeniden

duzenlenerek depolanir. Bilginin depolanmasi o6rgut iginde olusturulan
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bilgilerin saklanmasidir. Bilgi yonetimi surecinde bilgiler genellikler elektronik
ortamda saklanmaktadir. Bu saklanma sulrecinde bilgiler girdi olarak
hazirlanarak kullaniimaktadir. Depolanan bilgiler tasnif edilerek érgut igcerinde
dagitilmaktadir. Deger yaratacak bu bilgiler kullanicilara ve personellere
sunularak katma deger yaratmak igin Urunlere ve hizmetlere aktariimasi
saglanmaktadir. Bilginin depolanma asamasinda 6nemli olan deger yaratma
Ozelligi olan bilgilerin segilip depolanmasidir. Bundan dolayi stratejik bakig
acisina sahip uzmanlarin katihmi ve uzmanlarin dustunce ve gorusleri onem
kazanmaktadir (Efiloglu,2006,s.109).

3.4.3 Bilginin Paylasiimasi

Bilgi yonetimi yasam dongusundeki tguncu dnemli agama bilgi paylagimidir.
Bu asamada elde edilen acgilk ve ortuk bilgilerin paylasiimasidir. Bilgi
paylasimi 2 sekilde olmaktadir. isletme iginde ve isletme disinda. isletme
icindeki bilgi paylasiminda personel arasi iletisim ve iliski gok blyuk énem
tasimaktadir. Personeller bilgi paylagimin onemini anlamali ve bu onem
isletme kultirine donusmelidir.

isletme disindaki bilgi paylasimi ise dis misterilerle (tedarikgiler, igbirlikgiler
vb.) olmalidir. Paylasilan bilgiler tedarik¢ilerle daha iyi iletisim ve etkilesimi
saglamaktadir. Bu bilgi paylasiminda dikkat edilmesi gereken isletme igin
stratejik dGnem tasiyan bilgilerin paylasilmamasidir (Capar,2005,s.53).
Capar'a gore (2005) bilgi paylasimi degisik duzeylerde olabilmektedir.

Bunlar;

. Kisiler arasi.

. Kisiler ve acik bilgi kaynaklari arasi.

. Kisiler ile gruplar arasi.

. Gruplar ile kigiler arasi.

. Gruplar ile gruplar arasi.

. Kisi ve gruplardan kurumun tamamina uzanan

Capar’a gore bilgi paylasiminin baslica arag ve yollari vardir. Bunlar;
. Resmi sosyal iletisim aglari.

. Gayri resmi sosyal iletisim aglari.
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. Takim galismasi.

. Uygulama topluluklari.

. Orglitsel 6grenme.

. Dedikodu.

. Resmi yapilanmig teknolojik iletisim aglarinin olugturulmasi ve

kullanimi  (e-posta, mobil teknolojiye dayali aglar, telekonferans,
videokonferans,vb.).
Bilgi yonetimi sistemine gore kurum iginde bilginin paylagiimasi icin bazi

kurallarin yerine getiriimesi gerekmektedir. Bunlar;

. Bilgi yonetimi isletme yoneticileri tarafindan isletme stratejisi olarak
kabul edilmeli,
. isletme icinde bilgi yénetimi yasam dénguisiinii saglayacak ve bilginin

paylasiimasi i¢in teknolojik alt yapinin olusturulmaill,
. En d6nemlisi isletme iginde bilgi paylasimini saglayacak guven ve
odullendirme sistemi olusturulmali, her turlt iletigsimi saglayacak bu sistem

isletme kultlrG olarak benimsenmelidir (Capar,2005,s.53).

Personeller gesitli sebeplerden dolayi bilgiyi paylagsmak istememektedir. Bilgi
paylasimina yonelik engeller bireysel ve oérgutsel engeller olmak Uzere 2
gruba ayriimaktadir (Oztiirk,2009,s.70).

Bireysel engeller

. Bilginin paylasiimasi i¢in zaman olmamasi,

. Bilgi paylagiminin ig guvenligini riske atacaginin dusunulmesi,

. Bilgi paylagiimasinin degerinin anlagiimamasi,

. Bilginin bigcimsel gucunun ve hiyerargisinin anlasiimamasi ve

kullanilmamasi,

. Personeller arasinda iletisim ve bilginin degerlendirilmesinin eksikligi,
. Personeller arasinda deneyim farkhliklari,

. Personeller arasinda yas farkhligi,

. Personeller arasinda cinsiyet farklilgi,

. Personeller arasinda sosyal baglarin olmayisi,

. Personeller arasinda egitim dizeylerinin farklilig,

. Personellerin guven endisesi,

. Personeller arasinda kdltir farkhliklari



75

. Bilgi kaynagi ile bilgiyi kabul eden personel arasindaki anlagmazlik,

Orgltsel engeller

. Bilgi paylagimini destekleyen yoneticinin olmamasi,

. Isletmenin teknik altyapisinin yetersiz olmasi,

. OrgUt kultarinun zayif olmasi,

. isletmede nitelikli is gliciiniin olmamasi,

. Orglit ici iletisimin zayif olmasi,

. isletme iginde dullendirme sisteminin yetersiz olmasi,

. Isletme iginde personeller ve bélimler arasinda isbirliginin olmamasi,
. Orglit yapisinin hiyerarsik olmasi,

. Orglit ici bilgi paylasiminda etkili olacak dis cevrenin yetersiz olmasi,
. Bilgi paylasimi destekleyici altyapinin yetersiz olmasi,

. Bilgi paylagsimini destekleyici 6rgut kultirinun olmamasi,

. Bilgi paylagimini tesvik edici politikalarin yetersiz olmasi,

. Bilgi paylagimi i¢in bicimsel ve bicimsel olmayan alanlarin yetersizligi,
. isletmenin bilgi paylasimina yénelik strateji ve politikalarinin agik
olmamasi,

Bilgi paylasiminda yasanan engeller orgutu bir adim geriye goturerek bilgi
yonetimi sureclerini olumsuz yodnde etkilemektedir. Bilginin paylasiimasi

sureci tum orgutteki igleyisi olumsuz etkilemekte ve yonlendirmektedir.

3.4.4 Bilginin Kullaniimasi, Siniflandiriimasi

Bilginin siniflandiriimasi; bilginin elde edilmesi, siniflandiriimasi, bilginin
iceriginin ne oldugu ve ne ise yarayacagi, bilginin kullanilmasi, bilginin
saklanmasi ve depolanmasina uygun bir bicime donustlrilmesi anlamina
gelmektedir. Bir igletme agisinda en guvenilir bilgi kaynagi; yapilandiriimis,
kullanima uygun hale getirilmis, personellerin paylastigi, kabul edilen
kullanilabilir, depolanabilir durumda olan bilgidir. ~ Bunun igin bilginin
siniflandiriimasi, kullanima hazir hale getiriimesi isletme igin bilgi potansiyeli
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guvenilir, etkin bir bilgi kaynagina donusturilmesi onemli bir suregtir
(Efiloglu,2006,s.107).

Bilginin kullanilmasi asamasinda depolanan bilgi konusma, sosyallesme ve
dijital degisim yoluyla paylasiimaktadir (Vural ve Aktan,2016,s.9).

Nonaka, ve Takeuchi ‘ ye gore(1995) bilgi 6rgut iginde 3 temel amaca yonelik

kullaniimaktadir.

1. Orgut icinde is sureglerini ve stratejilerini  belirlemede bilgi
kullaniimaktadir. Bu agsamada bilgi orgutun saglikli ve stratejik karar
alabilmesi amaciyla kullaniimaktadir.

2. Orgtteki urtnlerin tasariminda, duzenlenmesinde ve
pazarlanmasinda bilgi temel ve etkin rol oynamaktadir.

3. Bilgi 6rgutun sagladigi hizmet cesitliligi ve kalitesinin artirlmasinda en
etkili yollar1 belirlemektedir (Sagsan,2005,s.38).

Alavi'ye gore (2001) bilgi kullanimi 3 temel mekanizma sayesinde
gerceklesmektedir.

1. Birinci temel mekanizma uzmanlarin o6rtik bilgileri kullanmasidir.
Burada uzmanlar o6rtuk bilgilerini personellere ileterek personeller
arasinda uyum mekanizmasi yaratarak orgutsel verimlilige katki
saglamaktadirlar.

2. Ikinci mekanizma orgitsel rutin islerden olusmaktadir. Burada
personel uzmanlhga dayali bilgilerini ortaya c¢ikararak orgutin
isleyisinde gorevlerine yonelik performans ve igbirligi sureclerinde
kullaniimaktadir.

3. Uglinci  mekanizma  orgit icinde  olusturulan  takimlarda
gerceklesmektedir. Bu takimlarin kullandigi bilgi, orgut iginde goérev
belirsizligini en aza indirir orgutsel rutin igleri onler problemlerin

¢6zimlenmesine katkida bulunmaktadir (Sagsan,2005,s.38).
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3.4.5.Bilgi Yonetiminin Geribildirimi/Test Edilmesi

Bilgi yonetimi sisteminin en zor bolimu test edilmesidir. Bilgi temellerinin
performans, etkinlik ve kalitesinin kontroli 6nemlidir. Awad ve Ghaziri’ ye
goOre (2004) bilgi temellerinin test edilmesi igin iki tard vardir. Bunlar; mantik
testi ve kullanici testidir. Mantik testi testi “Biz sistemi dogru mu kuruyoruz?”,
“Geligtirilen sistem bilgi gelisimi ilkelerine uygun mudur?” sorularina cevap
verir. Bunun anlami, sistemin dogru ¢ézum veya sonug¢ verip vermedigini
kontrol etmektir (Guglu ve Satirofski,2006,s.361).

Bilgi yonetimin geribildirimdeki amag is sureclerine ne kadar katki saglayip
saglayamadigini belirlemektir. Bilgiyi denetlemek ve geribildirimini saglamak,
bilginin bosluklarini belirlemek, bilgiyi insanlar, surecler ve teknolojide
kullanmak Uzere en iyi tecrlbeleri belirlemek, uluslararasi i¢ piyasa
olusturmak icin deger katan bilgiyi O6lcmek mudmkindar (Gugli ve
Satirofski,2006,s.361).

Bilgi yonetimi sisteminin en iyi sekilde test edilmesi, sistemin ne kadar iyi
isledigini kontrol etmek degil, sistemin hangi sartlar altinda basarisiz

oldugunun test edilmesidir (Glglu ve Satirofski,2006,s.361)
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Sekil 11: Bilgi Yonetim Siireci

Var olan altyapinin analizi Asama 1
Altyapinin
\L olusturulmasi

Bilgi yOnetimi ile ig stratejilerinin uyumlastiriimasi l

\’

Bilgi yOnetimi altyapisinin tasarlanmasi

Mevcut bilgilerin ve sistemlerin denetlenmesi

Bilgi yonetimi ekibinin olusturulmasi

Asama 2
BY sisteminin
| analizi, tasarimi
ve gelistiriimesi

Bilgi yonetimi sistemi programinin olugturulmasi

v

Bilgi yonetimi sisteminin gelistiriimesi

\E

Sonuca dayali bilgi ydnetimi sisteminin kurulmasi ve

yerlestiriimesi
' Asama 3
Uygulama

Liderlik ve odul yapilarinin yonetilmesi

Basarinin degerlendirilmesi, olgulmesi Asama 4

Degerlendirme

Bu sure¢ Tiwana tarafindan altyapi degerlendirmesi, bilgi yonetim sisteminin
analizi, tasarimi ve geligtiriimesi, uygulamasi ve degerlendirmesi olarak

isimlendirilmigtir.
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Yukaridaki sekilde bilgi yonetimi suregleri gdsterilmektedir. Bu surecin ilk
asamasi alt yap! analizinin yapilmasidir. ikinci asamasi bilgi yonetimi ile is
stratejilerinin uyumlastiriimasidir. Uglincli asamasi bilgi yénetimi altyapisinin
tasarlanmasidir. Dérdlincl asama mevcut bilgi sisteminin denetlenmesidir.
Besinci asama bilgi yonetimi ekibinin olugturulmasidir. Altinci asama bilgi
yonetimi sistemi programinin olusturulmasidir. Yedinci agama bilgi yonetimi
sisteminin geligtiriimesidir. Sekizinci agsama sonuca dayali bilgi yonetimi
sisteminin  kurulmasidir. Dokuzuncu asama liderlik ve odul yonetimi
sisteminin  olusturulmasidir.  Onuncu ve son asama basarinin
degerlendiriimesi ve olgulmesidir. Bu agamalari tamamlayan bir bilgi yonetimi

sistemi kurulumu dogru, etkin ve guvenilirdir.

3.5 BiLGI YONETiIMININ AVANTAJLARI

Uit Beijerse (1997) 'ye gore bilgi yonetimi avantajlari;

« Verimliligi arttirmaktadir.

« Isletmenin devamliigini saglamaktadir.

« Isletmenin karlihgini arttirmaktadir.

« igletmede uriin gelistrme ve pazarlama arasindaki sirecleri
iyilestirmektedir.

- Isletmedeki personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmektedir.

« Profesyonel 6grenmeyi daha verimli ve etkin bir hale getirmektedir.

« [sletmenin karar alma sirecini hizlandirmaktadir.

» Bilgi yonetimi personeller arasindaki iletisimi guglendirmektedir.

+ Bilgi yonetimi personellerin isletmede kalmalarini saglamaktadir.

+ Isletmenin ana isler ve stratejik isletme bilgileri Gizerinde odaklanmayi
saglamaktadir (Vural ve Aktan,2016,s.7).

Elektronik insan kaynaklari yonetiminde bilgi yonetimi kullanimi bir takim

avantajlar saglamistir. Bunlar;

* Maliyeti dusurerek verimin artmasini saglamaktadir.
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Evrak iginin azaltmasini saglamaktadir.

Is yUkinin azaltmasini saglamaktadir.

Yazici c¢iktisi, dagitim ve hazirlanan el kitaplarinin yenilenmesi
masraflarini ortadan kaldirmasini saglamaktadir.

On-line aragtirma insanlarla ilgili bilgi bulmayi hizlandirmaktadir.

Insan kaynaklari bélimi sorulan rutin sorular cevaplamak icin daha
az vakit harcamasi saglamaktadir.

Elektronik kayit, bilgi girisi hatalarini dnlemesini saglamaktadir.
Emeklilik konularinda insan kaynaklari ekibine sorulan sorularin
azalmasini saglamaktadir.

Personelin daha iyi Dbilgilendiriimis olarak karar almalarini
saglamaktadir.

Dinamik organizasyonel bilgiye aninda girisi mumkun kilmaktadir.
Personelleri glincel haberler ve bir arada yapilan aktiviteler konusunda
bilgilendirir, kritik ve dnemli bilgiler vermeyi saglamaktadir.

Otomatik depozitlerini kullanan personel, kagit ve diger kullanim
malzemelerinden tasarruf edilmesini saglamaktadir.

Zaman yonetiminin kolay, hizli, guvenilir bir sekilde yapilmasini
saglamaktadir.

Orgltte kolay, hizl, glivenilir haberlesmeyi saglamaktadir.

Kararlarin hizli ve etkin alinmasini saglamaktadir.

insan kaynaklari boliimiin sorulara cevap verme siiresini kisiimaktadir.
Veri gizliligi saglanmaktadir.

ise alimin hizlanmasi, yiiz yiize gériisme ile zaman kaybini yerine
elektronik ortamda konferansin almasi ve zaman kaybinin
Oonlemektedir.

Orgutteki personelin performansini yiikseltmektedir.

Orgltteki personelin yeteneklerini gelistirmesini saglamaktadir.
Orgltteki personelin dgrenme ve yenilenme silirecinin hizlanmasini
saglamaktadir.

Bilgi paylagiminin hizli, guvenilir, etkin bir gekilde yapilmasini
saglamaktadir.

is boliminin hizh yapiimasini saglamaktadir.
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+ Elektronik uygulamalar sayesinde personel is sureclerinde aktif gorev
almasini saglamaktadir.

» Bilgiyi kolay analiz edebilme, yorumlama ve kullanma becerisi
saglayarak, igletmeye asil katma deger yaratan konulara odaklanma
suresini arttirarak, stratejik Ustinluk elde etmede Onemli bir paya
sahip oldugu dusunulmektedir.

» Bilgiye hizli ve glvenilir sekilde ulagiimayi saglamaktadir.

» Elektronik sistem sayesinde personellerin 6zel gunlerinde onlara tebrik
mesajl gondererek onlarin degerli ve 6zel hissetmelerini saglayarak
orgut motivasyonunu artirmaktadir (Dogan,2011,s.58)

* Arama ozelligini kisisellestirme yetenegi ile bilgi ve veri arama ve
almada yuksek hiz saglamaktadir.

+ Karar vermede vyardimci olmak i¢in daha dogru bir analiz
saglamaktadir.

* Her is seviyesinde daha anlamli meslek olusumu ve daha fazla
danigmanlik saglanmasi saglamaktadir.

* Her is duzeyinde ve ayrica bireysel personeller i¢cin kapsamli ve dogru
raporlarin saglanmasi yardimci olmaktadir.

+ Sistem ici seffaflik saglamaktadir (Hayajneh,Omari vd., 2012,s.7).

3.6 BILGi YONETiIMi VE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI
ARASINDAKI iLiSKi

insan kaynaklari yonetiminde en onemli faktérlerden biri insanin iyi
yonetilmesidir. insan en degerli kaynaginin bilgi oldugunu varsayildiginda
insan kaynaklari yonetimiyle bilgi yonetimi arasinda iliski oldugu
anlasiimaktadir. insan kaynaklari yénetimi ve bilgi yonetimindeki kavramlar,
faaliyetler, hedefler bakimindan ortak noktada birlesmekte ve bilgi
yonetiminin basarisi insan kaynaklari yonetimini etkilemektedir (Sezer ve
Ak,2017,s.214).

Bilgi yonetimi yasam dongusu ve elektronik insan kaynaklari yonetimi
surecleri karsilastirildiginda ortak noktalari oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Ornegin bilginin kullaniimasi, elektronik insan kaynaklari ydnetiminde is
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degerleme ile yakindan iligkilidir. Bilginin Uretimi 6rgut ortamina bagli olarak
aktif hale gelebilmektedir. Bilgi Uretimini destekleyici bir ortamin olusturulmasi
insan kaynaklari yonetimini onemli kilmaktadir. Bilginin dagitilmasi sureci;
ogrenme bigimleri, bilgi paylasma iklimi yaratma, egitim ihtiyaglarini analiz
eden ve Kkarsilayan egitim birimleri kurma gibi farkli insan kaynaklar
fonksiyonlari ile yakindan iligkilidir. Bilginin kullaniima sureci; uygun liderlik,
gorev ve sorumluluklarin belirlenmesi, Ucret yonetimi, performans ydnetimi ve
performans degerlendirme gibi insan kaynaklari fonksiyonlariyla iligkilidir
(Sezer ve Ak,2017,s.214).

Bilgi yonetimi orgutin degisimlere ayak uydurabilmesi ve dedisimleri en iyi
sekilde yonetebilmesi igin orgutsel 6grenmeyi etkin kilarak insan kaynaklari
yonetimini etkin hale getirmeyi hedeflemektedir. Bu hedefe ulasabilmek icin
personele ve insan kaynaklari personeline 6nemli gorevler dusmektedir. Bilgi
yonetiminin basariya ulagabilmesi, dogru ve etkili insan kaynaginin orgute
cekilebilmesi, dogru ve etkili insan kaynaginin elde tutulabilmesi ve en verimli
bicimde calistirimasina bagli olmaktadir. insan kaynaklari yénetimi bilgi
cagindaki isletmeler icin blUyluk bir O6nem tasimaktadir (Sezer ve
Ak,2017,s.214).
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4.80LUM

ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BILGI
YONETIMi SUREGLERININ INCELENMESINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU ONEMi VE AMACI

Arastirmanin konusu, “Elektronik insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinda
Bilgi Yonetimi Siireclerinin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma” olarak
belirlenmistir.

Teknolojinin gelismesi ve yayginlasmasiyla érgutlerin elektronik araglardan
yararlanmasi yayginlasmistir. Ozellikle internet ve intranet kullaniminin
yayginlasmasiyla, ¢alisma kosullarini ve is yapma bicimleri degismistir. Bu
degisimlerden biri de insan kaynaklari yonetiminde olmustur. Orgutler insan
kaynaklari yonetimiyle ilgili islemelerini yerine getirirken elektronik insan
kaynaklari yonetimi yazihmlarini kullanmaya baslamiglardir. Bazi orgutler
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina klasik yolla yuruturken bazi
orgutler insan kaynaklari uygulamalarinin elektronik yazilimlar sayesinde
elektronik ortamdan yurutebilir hale gelmigtir.

Aragtirma elektronik insan kaynaklari yonetimini kullanan igsletmelerde
elektronik insan kaynaklari suregleri ve bilgi yonetimi sureglerini kullandiklar
varsayimindan yola cikilarak ortaya c¢ikarilmistir. Buna bagh olarak bu
arastirmada; elektronik insan kaynaklari yonetimi sirecleri ve bilgi yonetimi
suregleri ayrintili bir sekilde acgiklanarak ve bu iki kavram birlestirilerek ele

alinmig, elektronik insan kaynaklari yonetimini kullanan igletmelerde



84

elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve bilgi yonetimi

sureglerinin kullanimini belirlemek amacglanmaktadir.

4.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin kapsami yapl malzemeleri ve insaat sektorler temel alinarak
belirlenmistir. Arastirmanin kapsami belirlenirken, elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini kullanan sektoérler iradi olarak belirlenmistir. Orgiitiin
buyuklugu, insan  kaynaklari  yonetimi  uygulamalarini  etkileyen
faktorlerdendir. (Dogan,2010,s.142). Sadece birka¢ personelin galistigi bir
orgutte, insan kaynaklari yonetimi icin ayri bir bdlime bile gerek
olmayacaktir. Yine kiuguk orgutlerde insan kaynaklarina yonelik yetigtirme-
gelistirme ve planlama gibi bazi iglevlerin hi¢ olmadigi da goérulmektedir.
Klguk orgutlerde insan kaynaklari yonetimi bolumundn tam igler ve
calismalarini yurutmek icin bir veya iki kisi yeterli olabilecekken, buyuk
orgutlerde her bir islev uzmanhk duzeyinde bir o6rgutlenme gerektirir
(Dogan,2010,s.142). Bu arastirmada da bu konuya dikkat edilmis ve insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, 6zellikle de elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ve bilgi yonetimi suregleri kullaniminin belirli sayida
personele sahip olmayan drgutlerde ¢ok az bulunacagi dusunulmustir. Bu
nedenle, yap! malzemeleri ve ingaat sektorlerinde 100"den fazla personele
sahip olan ve orgltlerinde elektronik insan kaynaklari yazilimini kullanan

orgutler arastirma kapsamina alinmistir.

4.3 ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

4.3.1 Aragtirmanin Cergevesi ve Orneklemi

Aragtirma Ankara’da faaliyet gosteren elektronik insan kaynaklari yazilimi
kullanan ingaat, yapi malzemeleri firmalarini kapsamaktadir. Bu firmalara
ulasmak icin bu alanda caligan insan kaynaklari uzmanlarindan yardim

alinmigtir. Elektronik insan kaynaklari yonetimi yazihmi kullanan firmalar
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agirhikh olarak yapr malzemeleri, insaat firmalari oldugundan uzman
calisanlarin zaman kisitindan dolayr yluz yuze gorusme yoluyla anketin
gercgeklestirlemeyecegi ortaya c¢ilkmis ve anket internette yayinlanarak
katihmcilarin kolayca ulagmalari ve kisa surede katilimlari saglanmistir.

Arastirmanin hedef kutlesi Ankara’da insaat, yapi malzemeleri elektronik
insan kaynaklari yonetimi yazihminin aktif bir sekilde kullanan isletmelerden

olusmaktadir.

4.3.2 Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullaniimigtir. Anketler,
katilimcilardan bilgi toplamak icin bigimlendirilmis olan veri formlaridir. Diger
bir ifadeyle anketler, bir aragtirmanin amacina ulasabilmesi igin gerekli olan
verileri Uretme ve su ylUzune c¢ikarma araclaridir. Anket yontemi ise
katihmcilardan daha once belirlenmis bir yapida ve siralamada olusturulan
sorulara  karsihk vermesi yoluyla veri elde etme ydntemidir
(Dogan,2010,s.148).

Arastirmada anket yontemi kullaniimistir. Anket firmalarin mail adreslerine
gonderilerek cevaplanmasi istenmistir. Gonderilen anket formu, Altan
Dogan’in “Elektronik insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Yoneticilerin
insan Kaynaklari Boéliminden Duyduklari Memnuniyetleri Uzerindeki
Etkisinin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma” baslikli doktora tezinden
alinmigtir.

ik bélimde elektronik insan kaynaklari siireclerine ait sorular yer almaktadir.
Bu bolum 53 sorudan olusmaktadir. Anketi dolduranlar; sorulara, “Evet” ve
“Hayir” seklindeki segceneklerden birini segerek cevap vermislerdir.

ikinci bdlim demografik bilgilerin yer aldigi bélimdir. Bu bélimde ankete
katilanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, kag¢ yildir ayni igletmede caligtiklari,
kag calisanlarinin oldugu bilgileri sorulmustur.

Anket formunda yer alan sorular; orgutlerin, elektronik insan kaynaklar

yonetimi uygulamalarini ne oranda kullandiklarini belirlemek amaciyla
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hazirlanmistir.  Bu anket formuyla elektronik insan  kaynaklar

uygulamalarinda bilgi yonetimi surecleri incelenmigtir.

4.3.3 Arastirmanin Degiskenleri

Arastirma kapsaminda, ingaat, yapli malzemeleri sektorindeki orgutlerin
elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda bilgi yonetimi
sureclerinin incelenmesinde kullanilan anketleri yanitlayan kigilere yonelik
bilgiler elde edilmistir. Arastirmada hakkinda bilgi toplanan bagimli
degigkenler;

e Elektronik insan Kaynaklari Planlama

e Elektronik ise Alim

e Elektronik Ogrenme

e Elektronik Performans Yonetimi

e Elektronik Kariyer Yonetimi

e Elektronik is Degerlendirme

e Elektronik Ucretleme

e Elektronik Endustri iligkileri

e Elektronik Isci Saghg Ve Is Glvenligi

Bagimsiz degiskenler;

+ IK ydneticisinin cinsiyeti,

K yéneticisinin egitim dizeyi,

+ IK yéneticisinin yasi,

+ IK yéneticisinin pozisyon kidemi

+ IK yéneticisinin isletmedeki calisma kidemidir.
Sonug¢ olarak arastirmada; anketi yanitlayan insan kaynaklari yonetimi
bolimua calisanlarina ait 6 bagimsiz degigsken, 9 bagimh degiskenlere ait

olmak Uzere toplam 15 degisken bulunmaktadir.
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4.3.4 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada incelenen degiskenlere yonelik gelistirilen arastirma hipotezleri
asagida yer almaktadir.

H1: Orgutlerin elektronik insan kaynaklari ydnetimi uygulamalariyla bilgi
yonetimi suregleri arasinda iligki vardir.

H2: Orgatlerin elektronik insan kaynaklari yénetimi uygulamalarini kullanimi

bilgi yonetimi sureclerini etkilemektedir.

4.3.5. Arastirmanin Sorulari

Arastirmada incelenen degiskenlere yonelik gelistirilen arastirma sorulari

asagida yer almaktadir.

e Orgitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde planlama
asamasinda bilgi yonetimi slregleri arasinda iliski nedir?

e Orgitlerin elektronik insan kaynaklari ydnetiminde ise alma
secme ve Yyerlestirme asamasinda bilgi yonetimi suregleri
arasinda iligki nedir?

e Orgitlerin elektronik insan kaynaklari ydnetiminde elektronik
0grenme asamasinda bilgi yonetimi surecleri arasinda iligki
nedir?

e Orgtlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde performans
yonetimi asamasinda bilgi yonetimi surecleri arasinda iligki
nedir?

e Orgitlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde kariyer
yonetimi asamasinda bilgi yonetimi surecleri arasinda iliski
nedir?

e Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde is degerleme
asamasinda bilgi yonetimi slrecleri arasinda iliski nedir?

e Orgitlerin elektronik insan kaynaklari ydnetiminde Ucretleme

asamasinda bilgi yonetimi slregleri arasinda iliski nedir?
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e Orgatlerin elektronik insan kaynaklari y6netiminde endstri
iligkileri agsamasinda bilgi yonetimi surecleri arasinda iligki
nedir?

e Orgtlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde isgi saglig
ve is guvenligi asamasinda bilgi yonetimi suUrecleri arasinda
iliski nedir?

4.4.6 Arastirmada Kullanilan istatistik Teknikler

Arastirma evreni insaat ve yapl malzemeleri orgutleri érneklemi elektronik
insan kaynaklari yazilimi kullanan insaat, yapi malzemeleri isletmeleridir. Bu
duruma gore; arastirma kapsamindaki 6rgltlerde, ankette yer alan elektronik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan herhangi birinin var olmasi
durumunda (Evet yaniti alinmigsa) “1”, var olmamasi durumunda (Hayir
yanitt alinmigsa) “2” puan degerleri SPSS for Windows 21 programina
girilerek kukla degiskenler tanimlanmistir. Bu islemin ardindan elektronik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin var olduguna iliskin evet yanitlari
toplanarak, 53"e bolinmus ve drgutlerin, elektronik insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarini kullanim dizeyleri (indeks skoru) hesaplanmistir.

4.4.7 Arastirmanin Kisitlari

Arastirma slrecinde meydana gelen bir takim kisitlar vardir. Oncellikle

elektronik insan kaynaklari yazilimina sahip firmalarin sayisinin az olmasidir.

Diger bir kisit elektronik insan kaynaklari yazilimin pahali olmasi ve bundan
dolayi igletmelerin tercih etmemesidir. Ankara’ da elektronik insan kaynaklari
yazihmi kullanan igletmelerin istatistiki bir veri ya da arastirmanin olmamasi
ana kutle ve 6rneklemin belirlenmesi surecini guglestirmistir. Elektronik insan
kaynaklari yazihimini kullanan igletmelerin agirhdi 100 den fazla personeli
bulunan ingaat ve yapi malzemeleri olarak belirlenmistir. isletmelere e-posta
ve telefon araciigiyla ulasiimis, internet Uzerinde vyer alan anketi

doldurulmalari igin ricada bulunulmustur. Firmalarin 6ncelikle insan
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kaynaklari departmani ile iletisim kurulmusg ilgili izinler alindiktan sonra anket
linki insan kaynaklari personeline e-mail araciligiyla ulagtiriimigtir. Ancak bu
asamada yogun gorusmeler gerceklestiriimig, isletmelerin gogundan bilgi

gizliligi oldugu gerekgesiyle olumsuz yanit alinmigtir.

Anket yoluyla elde edilen bulgular SPSS 21.0 programi kullanilarak analiz
edilmis, sorulara iligkin tablolar ilgili bélumde sunulmus ve teorik aragtirmaya
paralel olarak gerceklestirilen anket calismasinin bulgulari teoriye bagh

olarak bulgularin degerlendiriimesi kisminda tartigiimigtir.

4.4 ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Arastirmanin bulgu ve yorumlari 2 ana baslkta toplanmistir. Bunlar;

demografik bilgiler, betimsel bulgulardir.

4.4.1 Demografik Bilgiler

4.4.1.1 isletme Sayisi ve Katilim Orani

Tablo 8: Arastirmaya Katilan isletme Sayisi Ve Katilim Orani

ingaat Yapi Toplam
Sektori Malzemleri
Sektorii
Arastirma kapsamina giren 18 17 35
isletme sayisi
Arastirmayi cevaplayan igletme 11 8 19
sayisl
Arastirmaya katilim orani %61 %47 %54

insaat, yapi malzemeleri olmak (izere arastirma kapsaminda toplam 35
isletme bulunmaktadir. Bu isletmelerden 18 ingsaat, 17 yapi malzemeleridir.
Arastirmada kullanilan anketler 35 isletmeye iletiimis 19 isletmeden geri
donus saglanmistir. Geri donUs orani ingaat sektériinde 11 ( %61), yap!

malzemeleri sektdriinde 8 (%47) dir. Asagidaki tabloda bu gdsterilmektedir.
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4.4.1.2 Cinsiyet Kriterine Gére Dagilim

Tablo 9: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimi

o Frekans | Yizde Gegerli Kimiulatif
Cinsiyet
Yizde Yuzde
Erkek 33 47,1 47,1 47,1
Kadin 37 52,9 52,9 100,0
Toplam 70 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilardan 33 (%47,1) erkek,37 ( %52,9) kadindir.

4.4.1.3 Egitim Durumuna Gére Dagilim

Tablo 10: Katihmcilarin Egitim Durumu

Egitim Durumu Frekans Yiizde Toplam Kuamilatif
Yiizde Yiizde

Lise 22 31,4 31,4 31,4
On lisans 2 2,9 2,9 34,3
Lisans 45 64,3 64,3 98,6
Yuksek lisans/ 1 1,4 1,4 100,0
Doktora

Toplam 70 100,0 100,0

Ankete katilan katilimcilardan 22 lise mezunu (%31,4) , 2 6n lisans mezunu
(%2,9), 45 lisans mezunu (%64,3), 1 yuksek lisans/doktora

mezunudur(%1,4).
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4.4.1.4 Yas Durumuna Gére Dagilim

Tablo 11: Katihmcilarin Yasg Dagilimi

Yas Frekans Yiizde Toplam Kimiulatif Yiizde
Yiizde
20-25 10 14,3 14,3 34,3
25-30 19 27,2 27,2 151,2
30-35 16 22,9 22,9 268,7
35-40 12 17,1 17,1 367,1
40 ve lzeri 13 18,5 18,5 367,2
Total 70 100,0 100,0 100,0

Ankete katilan katiimcilardan 20-25 yas arasinda 10 (%14,3), 25-30 yas
arasinda 19 (%27,2), 30-35 yas arasinda 16 (%22,9), 35-40 yas arasinda 12
(%17,1), 40 ve Uzeri yas 13 (%18,5) katilimci bulunmaktadir.

4.4.1.5 IK galisma yilina gére dagilim

Tablo 12: Katihmcilarin iK Galisma Siiresine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde Toplam Kimilatif Yiizde
Yiizde
1-5yil 44 62,9 62,9 148,6
5-10 yil 21 30,1 30,1 414,3
10 yil ve iizeri 5 7,1 7,1 98,6
Toplam 70 100,0 100,0 100,0

Ankete katilan katiimcilarin insan kaynaklarinda c¢alisma yili 1-5 yil 44 kisi
(%62,9), 5-10 yil 21 kisi (%30,1), 10 yil ve Gzeri 5 kisidir (%7,1).
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Tablo 13: Katiimcilarin isletmede galisma Siiresine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde Toplam Kimiulatif Yiizde
Yiizde
1-5 yil 30 42,8 42,8 101,5
5-10 yil 26 37,1 37,1 332,9
10-15 yil 10 14,3 14,3 348,6
15 ve uzeri 4 5,7 5,7 98,6
Toplam 70 100,0 100,0 100.0

Ankete katilan katilimcilarin ¢alisma yih 1-5 yil 30 kisi (%42,8) , 5-10 yil 26
kisi (%37,1), 10-15 yil 10 kisi (%14,3), 15 yil ve Uzeri 4 kigidir (%5,7)

4.4.2 Betimsel Bulgular

4.4.2.1 Elektronik Planlama Siireci Kullanim Diizeyleri

Tablo 14: Elektronik Planlama Siireci Kullanim Duzeyleri

ifadeler

Minimum

Maksimum

Ortalama

Standart

Sapma

isyerinizde galisanlarinin
bilgi, beceri vb. ézelliklerine
ait veri tabani elektronik

ortamda saklaniyor mu?

70

1,00

1,00

1,0000

,00000

isyerinizde insan kaynaklari
planlamasi slirecinde
elektronik ortamdan

yararlaniliyor mu?

70

1,00

1,00

1,0000

,00000

isyerinizde kadro planlama
elektronik ortamdan

yapiliyor mu?

70

1,00

2,00

1,0429

,20400
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igyerinizde organizasyon 70 1,00 1,00 1,0000 ,00000
semasi elektronik ortamda

Uretilip guncelleniyor mu?

isyerinizde iscilik maliyetleri 70 1,00 1,00 1,0000 ,00000

elektronik ortamdan takip

ediliyor mu?

Ankette katiimcilara elektronik planlama sirecini kapsayan sorular
yonetilmistir. Bu sorulardan ” isyerinizde kadro planlama elektronik ortamda
yapiliyor mu? “ sorusuna % 95 yapildigint % 3 yapilmadigini belirtmigtir.
Elektronik planlama sureci ile ilgili tabloda gosterildigi gibi diger sorulara %
100 evet cevabini vermistir. E-IKY planlanmasi bilgi ydnetimi siireclerinden
bilginin Uretilmesi bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili verilerin toplanmasi,
guncellenmesi, saklanmasi, depolanmasi ve erisilmesini igin araglar
sunmaktadir. Elektronik planlama surecinin uygulanmasi bilgi yonetimin
butin agsamalarini kapsamakta ve bilgi yonetimi surecinin butiin agamalarinin
kullanildigini  géstermektedir. Elektronik insan kaynaklarinin planlama
surecinde en 6nemli asama bilginin toplanmasi ve analiz edilme asamasidir.
Bu asamada bilgi yonetimi sureglerinden bilginin elde edilmesi sureci
kullanilmakta ve bu bilgileri elde etme yontemlerinden ortik bilginin
paylasiimasi kullaniimaktadir. Elektronik insan kaynaklarinin planlanmasi
bilgi yonetimi sureclerinin kullaniimasiyla bilginin diger birimlere daha kolay,
hizli, gavenilir bir sekilde iletiimesini saglamakta ve daha hizli ve kolay karar

verme imkani saglamaktadir.

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari ydnetiminde planlama

asamasinda bilgi yonetimi suregleri arasinda iligki nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde planlama
asamasinda bilgi yonetimi sureci arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmada
ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan kaynaklari yonetiminde
planlama surecidir. Elektronik planlama surecinin % 95 Uzerinde etkin ve
verimli bir sekilde kullaniimasiyla bilgi yonetimi sureglerinin timunun etkin ve

verimli kullanildigini géstermektedir. Bilgi yonetimi sureclerinden bilgilerin
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toplanmasi, analiz edilmesi, guncellenmesi, depolanmasi vb. surglerin

kullanilmasi bu sorunun dogrulugunu saglamigtir.

Bu sonug¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklari planlama surecini etkin
ve aktif bir sekilde kullanan oOrgutlerde, bilgi yonetimi sireclerinin de etkin
verimli bir sekilde kullanilmasi beklenilmektedir. CuUnklu elektronik insan
kaynaklari planlama surecinde bilgi yonetiminin birgok avantaji vardir.
Planlama surecinde kagit isleri elektronik ortamdan yurutulmekte, karar alma
sureci hizlanmakta, zaman ve isgucu tasarrufu saglanmakta, verimlilik
artmaktadir. Ayni zamanda elektronik ortamda veriler bilgi yonetimi suregleri
sayesinde toplanmakta, saklanmakta, analiz edilmekte ve yoneticilere dogru,

hizl, gtvenilir bilgi sunulmaktadir.

Tablo 15: Yas Ve Elektronik Planlama Regresyon Analizi

ANOVA?
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Regression 11,889 1 11,889 ,233 ,003P
1 Residual 3466,697 68 50,981
Toplam 3478,586 69

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna goére stres seviyeleri igin
anlamhiik degeri p=0,03<0,05 bulunmustur. “Yas ve igyerinizde kadro
planlama elektronik ortamdan yapiliyor mu?” sorusu arasinda anlamsal bir

iligki tespit edilmistir.



4.4.2.2 Elektronik ise Alim Siiregleri Kullanim Diizeyleri

Tablo 16: Elektronik ise Alim Siiregleri Kullanim Diizeyleri

95

ifadeler

Minimum

Maksimum

Ortalama

Standart

Sapma

isyerinizin, ise galisan alimi
icin kullandigi ve aday
basvuru formlarini internet
Uzerinden doldurabilecegi
kendi web sayfasi ya da
galisan alimi hizmetini
internet Gzerinden sunan

firmalara Gyeligi var mi?

70

1,00

2,00

1,1000

,30217

isyerinizde, is
basvurusunda bulunanlarin
6zgegmisleri elektronik

ortamda saklaniyor mu?

70

1,00

1,00

1,0000

,00000

isyerinizde, is bagvuran
adaylar elektronik ortamda
6n elemeye tabi tutuluyor

mu?

70

1,00

2,00

1,1857

,39168

isyerinizde, ise alim
gOrusmeleri elektronik

ortamda yapiliyor mu?

70

1,00

2,00

1,3857

,49028

isyerinizde isgilik maliyetleri
elektronik ortamdan takip

ediliyor mu?

70

1,00

1,00

1,0000

,00000

isyeriniz iginde bosalan ya
da yeni bos pozisyonlar
oldugunda, bu bos
pozisyonlar calisanlara
elektronik ortamdan
bildiriliyor mu ya da

postalaniyor mu?

70

1,00

2,00

1,3000

,46157

Ankette katilimcilara elektronik ise alim suregleri ile ilgili sorular yonetilmistir.

Bu sorulardan “isyerinizin, ise calisan alimi igin kullandi§i ve aday basvuru
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formlarini internet Gzerinden doldurabilecedi kendi web sayfasi ya da galigsan
alimi hizmetini internet Gzerinden sunan firmalara Uyeligi var mi?” sorusuna
% 10 hayir , % 90 evet cevabini vermistir. “isyerinizde, is bagvuran adaylar
elektronik ortamda 6n elemeye tabi tutuluyor mu?” sorusuna % 81 evet, % 18
hayir cevabini vermistir. “Isyerinizde, ise alim goriismeleri elektronik ortamda
yapiliyor mu?” sorusuna % 61 evet,% 38 hayir cevabini vermistir. “Isyeriniz
icinde bosalan ya da yeni bos pozisyonlar oldugunda, bu bog pozisyonlar
calisanlara elektronik ortamdan bildiriliyor mu ya da postalaniyor mu?”
sorusuna % 70 evet, % 30 hayir cevabini vermistir. Tabloda belirtildigi gibi
diger sorulara %100 evet cevabini vermiglerdir. E-IKY ise alma segcme ve
yerlestirme agsamasinda bilgi yonetimi sureglerinden bilgiyi elde etme
asamasl kullaniimaktadir. Bilgiyi elde etme asamasinda bilginin yayilmasi
onemli bir yere sahiptir. Bilginin yayllmasi bu asamada etkin ve verimli bir
sekilde digsaridan alinan veriler sisteme geri besleme olarak kullaniimakta ve
sistem icerinde bu bilgilerin etkilesimli kullaniimasi saglanmaktadir. Elde
edilen bilgiler personel segiminde i¢ c¢evre ile paylasiimakta ve dogru
personelin secimi etkin ve hizli bir sekilde yapilmaktadir. Bilgi yonetimi
sureclerinden bilginin paylasilmasi da elektronik ise alim sdreclerinde
kullaniimaktadir. Bilginin paylasilmasi asamasinda acgik ve ortuk bilginin
isletme icinde (kisiler arasinda) paylasiimasi, degerlendiriimesi personel alimi
icin gerekli goruslerin bildirilmesi, fikir aligveriginin yapilmasi ve en dogru,

hizli, glvenilir bir sekilde personelin alinmasini saglamaktadir.

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde ise alma
segme ve yerlestirme asamasinda bilgi yonetimi siiregleri

arasinda iligki nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde ise alma
secme ve yerlestirme asamasinda bilgi yonetimi slreci arasindaki iligki
incelenmigtir. Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan
kaynaklari yonetiminde ise alma se¢gme ve yerlestirme surecidir.

Elektronik ise alma slrecinin % 61 Uzerinde etkin ve verimli bir sekilde
kullanildigini  belirtmig ve bilgi yonetimi sureglerinden en ¢ok bilginin
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yayllmasi ve bilginin paylasilmasi surecleri etkin ve verimli bir sekilde
kullaniimaktadir.

Bu sonu¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklari ise alim se¢me ve
yerlestirme surecini etkin ve aktif kullanan o6rgutlerde, bilgi yonetimi
sureglerinin de etkin verimli bir sekilde kullaniimasi beklenilmektedir. Cunku
elektronik insan kaynaklari ise alma seg¢me ve yerlestirme surecinde bilgi
yonetiminin avantajlar vardir. ise alma secme ve yerlestirme siireclerinde

bilgilerin yayillmasi surecinde maliyeti azalmakta ve esneklik saglamaktadir.

Tablo 17: Yas ve Elektronik ise Alim Regresyon Analizi

ANOVA?
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Regression 7,676 1 7,676 ,150 ,699P
1 Residual 3470,910 68 51,043
Toplam 3478,586 69

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna gore stres seviyeleri i¢in anlamlilik
degeri p=0,699>0,05 bulunmustur. “Yas ve isyerinizde, is basvuran adaylar
elektronik ortamda 6n elemeye tabi tutuluyor mu ?” sorusu arasinda anlamsal bir

iliski tespit edilmemisgtir.

4.4.2.3 Elektronik Ogrenme Siirecleri Kullanim Diizeyleri

Tablo 18: Elektronik Ogrenme Siiregleri Kullanim Diizeyleri

Ifadeler N Minimum | Maksimum | Ortalama Standart
Sapma
isyerinizde calisanlara 70 1,00 2,00 1,1286 33714

elektronik ortamda egitim
veriliyor mu, veriliyorsa bu

egitim uygulamalari aga

bagli olarak yapiliyor mu?
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igyerinizde elektronik 70 1,00 2,00 1,1429 ,35245
ortamda egitici materyaller (
gorsel klip, animasyon vb )
olusturuluyor mu?

isyerinizde, verilen 70 1,00 2,00 1,0857 ,28196

elektronik ortamda egitim ya
da mevcut bilgiler her an
guncelleniyor mu?

isyerinizde calisanlarin, her 70 1,00 2,00 1,0286 , 16780

bir egitim oturumuna katilim
dizeyleri elektronik ortamda

tutuluyor mu?

isyerinizde egitime katilan 70 1,00 2,00 1,0714 ,25940
galisanlarin hepsinin
birbirleriyle ve edgitici il
dogrudan iletisim
kurabildikleri(senkron
egitim) elektronik egitim

oturumlari var mi?

isyerinizde, galisanlarin 70 1,00 2,00 1,1143 ,32046
egitim ihtiyaclarini
belirlemeye yonelik
calismalar elektronik

ortamdan yapiliyor mu?

Ankette katilimcilara elektronik o6grenme ile ilgili sorular yonetilmigtir.
Yukaridaki tabloda gosterildigi gibi bu sorulara % 85 ve Uzerinde
kullandiklarini ifade etmislerdir. Dogan’a gore elektronik 6grenme zaman ve
mekandan bagimsiz kullanici odakli, interaktif, kolay ve anlasilabilir 6grenme
ortami sunmak icin esnek dijital teknolojiyi etkin bir sekilde kullanildigi
yenilik¢ci bir 6grenme olarak gorulebilir (Dogan,2011,s.60). Elektronik
ogrenmenin dijital ortamda yapilmasi gerekmektedir. Dijital ortamda da bilgi
yonetimini en etkili ve verimli sekilde kullanildigini gostermektedir. Elektronik
0grenme sureglerinde bilginin paylasiimasi 6nemli bir faktérdir. Bilgi
paylasimi c¢esitli yollarla gerceklestirimektedir. Elektronik 6drenmede
kullanilan bilgi paylagimi yollari;
o Kisiler arasi.

o Kigiler ve acik bilgi kaynaklari arasi.
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o Kisiler ile gruplar arasi.
e Gruplar ile kisiler arasi.
e Gruplar ile gruplar arasidir.

Elektronik 6grenmede kullanilan bilgi paylagimi araclari:

e Takim calismasi

e Orglitsel 6grenme

e Resmi vyapilanmis teknolojik iletisim aglarinin olusturulmasi ve
kullanimidir (Capar,2005,s.53).

e E-IKY yazilimi

Bilgi paylagsim araglari E-IKY yaziimiyla bitinlesmis bir  sekilde
kullanildiginda bilgi paylasimi hizlanmis elektronik 6grenme sureglerinin etkin
ve verimli hale gelmesi saglanmigtir.
- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde elektronik
ogrenme asamasinda bilgi yonetimi surecleri arasinda iligki

nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde elektronik
ogrenme asamasinda bilgi yonetimi sureci arasindaki iliski incelenmigtir.
Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan kaynaklari
yonetiminde elektronik 6grenme surecidir. Elektronik ise alma surecinin % 85
uzerinde etkin ve verimli kullanildigi belirtilmis bilgi yonetimi sureglerinden de
bilgi paylasimi sureci etkin ve verimli kullaniimaktadir.

Bu sonug¢ dogrultusunda elektronik 6grenme sureglerini etkin ve verimli
kullanan 6rgutlerde bilgi yonetimi kullanimin yiksek oldugu beklenebilir. Bu
orgutler bilgi yonetimi  sureglerinden en ¢ok bilgi paylagimini
kullanmaktadirlar. Elektronik 6grenme sayesinde egitim icerikleri surekli

guncellenebilir, zaman ve isglcunde tasarruf saglanmaktadir.
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4.4.2.3 Elektronik Performans Yoénetimi Siirecleri Kullanim

Diizeyleri

Tablo 19: Elektronik Performans Yonetimi Siiregleri Kullanim Duzeyleri

ifadeler

Minimum

Maksimum

Ortalama

Standart

Sapma

isyerinizde kullanmis
oldugunuz performans
degerleme yéntemi
dogrultusunda, galiganlarin
performans
degerlendirmeleri elektronik

ortamdan yapiliyor mu?

70

1,00

2,00

1,1429

,35245

isyerinizde, galiganlarinizin
performans degerlendirme
sonucunda elde edilen
performans verileri
elektronik ortamda analiz

ediliyor mu?

70

1,00

2,00

1,2429

,43191

isyerinizde, galiganlarinizin
analiz edilen performans
degerlendirme verileri
elektronik ortamda

raporlaniyor mu?

70

1,00

1,00

1,0000

,00000

isyerinizde, istenildigi anda
performans degerlendirme
verilerine ya da raporlarina

erigilebiliyor mu?

70

1,00

1,00

1,0000

,00000

isyerinizde, galisanlarin
performans degerlendirme
sonuglar eksik ve
gelistiriimesi gereken
yonlerini gorebildikleri kendi

web sayfalari var mi?

70

1,00

2,00

1,0286

, 16780

isyerinizde elektronik
performans destekleme

sistemi kullaniyor mu?

70

1,00

2,00

1,0714

,25940

isyerinizde, elektronik
performans izleme

sistemleri kullaniyor mu?

70

1,00

2,00

1,3478

AT9TT7
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Ankette katihmcilara elektronik performans yonetimiyle ilgili sorular
yonetilmistir.  “isyerinizde, ¢alisanlarinizin  performans degerlendirme
sonucunda elde edilen performans verileri elektronik ortamda analiz ediliyor
mu?” sorusun % 75 evet, % 24 hayir cevabini vermistir. “isyerinizde,
elektronik performans izleme sistemleri kullaniyor mu?” sorusuna % 65 evet
% 35 hayir cevabini vermistir. Tabloda belirtildigi gibi diger sorulara % 85
evet cevabini vermistir.

Philips ve arkadaslarina gore elektronik performans yonetimi; bireyin ve/veya
grubun performans verilerinin toplanmasi, depolanmasi, analiz edilmesi ve
raporlanmasi igin igitsel, gorsel, bilgisayar sistemleri gibi elektronik araglarin
kullaniimasi seklinde ifade edilebilir (Phillips vd.,2008,s.199-200). Elektronik
performans degderlemede bir yazilimin kullaniimasinin asil amaci
personellerin performansini kontrol altina almak, drgutsel performans igin
gerekli olan bilgiyi, teknoloji yardimiyla elde etmek, geligtirmek ve sunmaktir.
Elektronik insan kaynaklari sayesinde performans degderlemede yasanilan
sorunlar en az inmekte ve performans degerleme sureci hizlanmaktadir.
Elektronik performans degerlendirme ile ast ve Ust degerlendirme sureci
hizlanmakta ve bu surecte etkili olan bilgi yonetimi surecleri etkin bir sekilde
kullaniimaktadir. Elektronik performans sistemiyle performans
degerlendirmeler ¢evrimigi bir sekilde degerlendiriimekte ve sonuglar hizl bir

sekilde paylasiimaktadir.

-Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde performans
yonetimi asamasinda bilgi yonetimi siregleri arasinda iligki

nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde performans
yonetimi asamasinda bilgi yonetimi sureci arasindaki iligki incelenmistir.
Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan kaynaklari
yonetiminde performans yonetimi surecidir. Elektronik ise alma strecinin %
65 uzerinde etkin ve verimli kullanildigi belirtiimis bilgi yonetimi sureglerinden

bilginin toplanmasi, depolanmasi, analiz edilmesi, giincellenmesi, saklanmasi
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vb. vyani bilgi yonetimi sudreglerinin butin asamalari etkin ve verimli
kullaniimaktadir.

Bu sonug¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklarinda performans yonetimi
surecini etkin ve aktif kullanan érgutlerde, bilgi yonetimi sureglerinin de etkin
verimli bir sekilde kullanilmasi beklenilmektedir. CuUnklu elektronik insan
kaynaklarinda performans yoOnetimi surecinde bilgi yonetiminin avantajlari
vardir. intranet ve internet sayesinde performans yénetimi degerleme siireci
hizlanmisg ve bu siuregte yasanan sorunlar ortadan kalkmistir. Performans
yonetiminde is yuklu ve zamandan tasarruf saglanmaktadir. Performans
yonetiminde bilgi yonetimi sudreclerinin  tum asamalari etkin olarak
kullaniimaktadir. Performans yonetiminde bilgi yonetimi stregleri sayesinde
veriler toplanmakta, saklanmakta, analiz edilmekte ve yoneticilere dogru,
hizli, guvenilir bilgi sunulmakta ve performans yonetimi dogru ve hizh bir

sekilde yapilmaktadir.

Tablo 20: Yas Ve Elektronik Performans Yonetimi Regresyon Analizi

ANOVA?
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Regression 94,340 1 94,340 1,896 ,173°
1 Residual 3384,246 68 49,768
Toplam 3478,586 69

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna goére stres seviyeleri igin
anlamhlik degeri p=0,173>0,05 bulunmustur. “Yas ve igyerinizde elektronik
performans destekleme sistemi kullaniyor mu ?” sorusu arasinda anlamsal

bir iligki tespit edilmemigtir.
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4.4.2.4 Elektronik Kariyer Yonetimi Kullanim Diizeyleri

Tablo 21: Elektronik Kariyer Yonetimi Kullanim Diizeyleri

ifadeler

Minimum

Maksimum

Ortalama

Standart

Sapma

isyerinizde galisanlara
kariyerlerini gelistirmeye
yonelik bilgi, beceri ve
yetenek kazandirma
calismalari elektronik

ortamda sunuluyor mu?

70

1,00

2,00

1,0857

,28196

isyerinizde, galiganlarin ilgi
alanlarini becerilerini,
yeteneklerini belirleyen
testler elektronik ortamda

yapiliyor mu?

70

1,00

2,00

1,1429

,35245

isyerinizde, galisanlarinizin
kariyerleri ile ilgili kararlar
verirken yasadiklari sikinti
ve zorluklar igin elektronik
ortamda destek veriliyor

mu?

70

1,00

2,00

1,2857

,45502

isyerinizde, galisanlarinizin
kariyer yollari elektronik

ortamda tutuluyor mu?

70

1,00

2,00

1,1143

,32046

isyerinizde, galiganlarin
kariyerleriyle ilgili bilgileri
gorebildikleri kendilerine ait

web sayfalari var mi?

70

1,00

2,00

1,2571

,44021

isyerinizde yedekleme
planlamasi elektronik

ortamda yapiliyor mu?

70

1,00

2,00

1,2143

,41329

isyerinizde, galisanlarinizin
kisisel gelisim planlari
elektronik ortamda

hazirlanip saklaniyor mu?

70

1,00

2,00

1,1571

,36656
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Ankette katiimcilara elektronik kariyer yonetimiyle ilgili sorular yonetilmigtir.
“Isyerinizde, galisanlarinizin kariyerleri ile ilgili kararlar verirken yasadiklari
sikinti ve zorluklar igin elektronik ortamda destek veriliyor mu?” sorusuna %
71 evet, % 29 hayir cevabini vermistir. “isyerinizde, galisanlarin kariyerleriyle
ilgili bilgileri gorebildikleri kendilerine ait web sayfalari var mi?” sorusuna %
74 evet,% 26 hayir cevabini vermistir. “isyerinizde yedekleme planlamasi
elektronik ortamda yapiliyor mu?” sorusuna % 79 evet, % 21 hayir cevabini
vermistir. Kariyer yonetimi personellerin  orgut iginde hareketliliginin
saglanmasi ve motive edilmesidir. Elektronik insan kaynaklarinda kariyer
yonetimi asamasinda bilgi yOnetimi sureglerinden bilgiyi depolama ve
kullanma asamasi kullaniimaktadir. Bilgiyi depolama surecinde personelin
daha once belirledigi kariyer yollari depolanmakta ve oOrgut icinde bos
pozisyona ve personelin ¢izdigi kariyer yoluna godre pozisyon igin uygun
personelin secimi ve bu personelin gelisimi saglanmaktadir. Bilginin

kullaniimasi da personeli i¢in en iyi degisikligin ve gelisimin yapiimasidir.

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yoénetiminde kariyer

yonetimi agamasinda bilgi yonetimi suregleri arasinda iliski nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde elektronik
kariyer yoOnetimi asamasinda bilgi yOnetimi sdreci arasindaki iligki
incelenmigtir. Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan
kaynaklari yonetiminde elektronik kariyer yonetimi sudrecidir. Elektronik
kariyer yoOnetimi slUrecinin % 71 Uzerinde etkin ve verimli kullanildig
belirtilmis bilgi yonetimi sureglerinden de bilginin kullaniimasi ve depolanmasi

sureci etkin ve verimli kullaniimaktadir. Bu durum hipotezi dogrulamaktadir.

Bu sonu¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklarinda kariyer yonetimi
surecini etkin ve aktif kullanan érgutlerde, bilgi yénetimi streglerinin de etkin
verimli bir sekilde kullaniimasi beklenilmektedir. CUnklu elektronik insan
kaynaklarinda kariyer yonetimi sirecinde bilgi yonetiminin avantajlari vardir.
Verimlilik ve motivasyon artisi saglanmistir. Personelin orgute daha kolay ve
hizli adapte olmasi saglanmistir. Zaman ve mekan kavrami olmadan yol

gostericilik saglanmistir.
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Tablo 22: Calisma Yili Ve Elektronik Kariyer Yonetimi Regresyon Analizi

ANOVA?
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Regression 39,621 1 39,621 5,048 ,002b
1 Residual 533,750 68 7,849
Toplam 573,371 69

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna goére stres seviyeleri igin
anlamliik degeri p=0,02<0,05 bulunmustur. “Calisma yili ve igyerinizde
calisanlara kariyerlerini geligtirmeye yonelik bilgi, beceri ve yetenek
kazandirma galismalari elektronik ortamda sunuluyor mu?” sorusu arasinda

anlamsal bir iligki tespit edilmigtir.

4.4.2.5 Elektronik is Degerleme Kullanim Diizeyleri

Tablo 23: Elektronik is Degerleme Kullanim Diizeyleri

Ifadeler N Minimum | Maksimum | Ortalama Standart
Sapma
igyerinizde is 70 1,00 2,00 1,0714 ,25940
degerlendirmeleri interaktif
olgekler kullanilarak
yapiliyor mu?
isyerinizde kullanmig 70 1,00 2,00 1,3286 ,47309

oldugunuz is degerlendirme
yonetimi yapilirken
elektronik ortamdan

yararlaniliyor mu?

Ankette katilimcilara elektronik is degerleme ile ilgili sorular yonetilmigtir

“Isyerinizde kullanmis oldugunuz is degerlendirme yonetimi yapilirken
elektronik ortamdan yararlaniliyor mu?” sorusuna % 67 evet % 33 hayir
cevabini vermistir.” igyerinizde is degderlendirmeleri interaktif dlgekler

kullanilarak yapiliyor mu?” sorusuna % 93 evet % 7 hayir cevabini vermigtir.
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Elektronik insan kaynaklarinda is degerleme asamasinda bilgi yonetimi
sureclerinden bilgiyi kullanma ve siniflandirma asamasi kullaniimaktadir.

Nonaka, ve Takeuchi ‘ ye goére(1995) bilgi érgit icinde 3 temel amaca yonelik
kullaniimaktadir. Bu temel amacglardan is degerleme siUrecinde 1 amag
kullaniimaktadir. Bu amag: Orglt icinde is slreglerini ve stratejilerini
belirlemede bilgi kullaniimaktadir. Bu agamada bilgi orgutun saglikh ve

stratejik karar alabilmesi amaciyla kullaniimaktadir. (Sagsan,2005,s.38).

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde is degerleme

asamasinda bilgi yonetimi suregleri arasinda iligki nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde elektronik is
degerleme asamasinda bilgi yonetimi sdreci arasindaki iligki yani
incelenmigtir. Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan
kaynaklari yonetiminde elektronik is degerleme surecidir. Elektronik is
degerleme slrecinin % 67 Uzerinde etkin ve verimli kullanildigi belirtiimis bilgi
yonetimi sureglerinden de bilginin kullanilmasi ve siniflandiriimasi sureci

etkin ve verimli kullaniimaktadir.

Bu sonug¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklari yonetiminde is
sureclerinde bilgi yonetimi kullaniimasi bir takim avantajlar saglamaktadir.
Elektronik is degerlemede tutarli ve dogru veriler elde edilir. Degerlendirme
surecinde ayni turden verilerin degerlendirilme analizi daha guvenli ve tutarli
olmaktadir. is degerleme siirecinde girilen veriler kolayca siniflanabilir analiz
edilebilir ve raporlanabildigi i¢in kapsamli veri tabani sunmaktadir. Elektronik
is degerleme tasarimi  tamamlandiginda is  degerleme  sureci
hizlanir(Dogan,2011,s.67).
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ANOVA?
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Regression 25,724 1 25,724 ,507 479
1 Residual 3452,862 68 50,777
Toplam 3478,586 69

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna goére stres seviyeleri igin

anlamlihk degeri

p=0,479>0,05 bulunmustur.

“Yas ve

isyerinizde is

degerlendirmeleri interaktif olgekler kullanilarak yapiliyor mu ?” sorusu

arasinda anlamsal bir iligki tespit edilmemistir.

4.4.2.6 Elektronik Ucretleme Siiregleri Kullanim Diizeyleri

Tablo 25: Elektronik Ucretleme Siiregleri Kullanim Diizeyleri

ifadeler

Minimum

Maksimum

Ortalama

Standart

Sapma

isyerinizde, iicretlemeye
iliskin veri ve bilgiler
elektronik ortam tzerinden

toplaniyor mu?

70

1,00

2,00

1,0429

,20400

isyerinizde, iicretlemeye
iliskin veri ve bilgiler
elektronik ortamda analiz

ediliyor mu?

70

1,00

2,00

1,0286

, 16780

isyerinizde, licretlemeye
iliskin veri ve bilgiler
elektronik ortamda

saklaniyor mu?

70

1,00

2,00

1,0286

,16780

isyerinizde, caliganlar
Ucretleriyle ilgili veri ve
bilgileri elektronik ortamdan

erigebiliyorlar mi?

70

1,00

2,00

1,0429

,20400

isyerinizde, galisanlara
elektronik ortamda 6deme
yapiliyor mu? (online

6deme cekleri vb.)

70

1,00

2,00

1,1000

,30217
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Ankette katihmcilara elektronik Ucretleme ile ilgili sorular yonetilmigtir. Tum
sorulara % 90 Uzerinde evet cevabini vermistir. Elektronik Ucretlendirme
binlerce personeli bulunan orgutlerde Ucret 6demesini kolaylastirma islemi
olarak tanimlanabilmektedir. Elektronik Ucretleme surecinde bilgi yonetimi
asamalarindan bilgi elde edilmesi, kullaniimasi, analiz edilmesi ve
depolanmasi asamalar etkin ve verimli bir sekilde kullaniimaktadir.
Elektronik  Ucretleme suUrecinde bilgi yonetiminin tum asamalar
kullaniimaktadir.  Bilgiyi toplama asamasinda personellerin maas bilgileri
toplanip, duzenlenip elektronik Ucretleme sistemine giris yapiimakta ve

ucretleme de analiz yapilmak igin depolanmaktadir.

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde iicretleme
asamasinda bilgi yonetimi siuiregleri arasinda iligki nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yénetiminde elektronik
ucretleme asamasinda bilgi yonetimi sureci arasindaki iligki incelenmistir.
Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan kaynaklari
yonetiminde elektronik Ucretleme surecidir. Elektronik is degerleme surecinin
% 90 uzerinde etkin ve verimli kullanildigi belirtilmig bilgi yonetimi sureclerinin

timu etkin ve verimli kullaniimaktadir.

Bu sonu¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklari yonetiminde Ucretleme
bilgi yonetimi kullaniimasi bir takim avantajlar saglamaktadir. Orgitin ihtiyaci
oldugu nicel analizi ve diger verileri hizli, dogru, guvenilir bir sekilde yaparak
Ucret miktarinin kisa sire belirlenmesini saglar. Orgit iginde personellerin
Ucretlerini liyakata, zamana, yila goére yurUterek dogru bir sekilde Ucret
politikasini belirlemeye yardimci olur. insan kaynaklar uygulamalarindaki
bilgilerden faydalanilarak orgut igi personel gruplarina goére Ucret tipi is
siniflari olusturabilmektedir. Bu Ucret tipi olusturmada bilgi yonetimi suregleri
kullaniimaktadir (Oge, 2002,s.115).
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4.4.2.7 Elektronik Endiistri lliskileri Siirecleri Kullanim

Diizeyleri

Tablo 26: Elektronik Endiistri iligkileri Siiregleri Kullanim Diizeyleri

ifadeler

Minimum

Maksimum

Ortalama

Standart

Sapma

isyerinizde SGK islemeleri
elektronik ortam Uzerinden

yapiliyor mu?

70

1,00

2,00

1,0857

,28196

isyerinizde, galisanlarin
sikayetlerini bildirimi veya
calisanlara yapilan anketler
elektronik ortamda yapiliyor

mu?

70

1,00

2,00

1,3143

,46758

isyerinizde hukuki konular
hakkinda sorulari
cevaplayan bir bilgisayar
yazilimi var mi veya
calisanlar isletmenin avukati
hukuki danigmani vb.
elektronik ortamda iligki

kurabiliyorlar mi?

70

1,00

2,00

1,3286

,47309

isyerinde, galisanlarla ilgili
hukuki bilgilere istenilen
zamanda elektronik olarak

erisim imkani var mi?

70

1,00

2,00

1,1000

,30217

isyerinizde, galisanlarin
calisma sureleri, yilhk
izinleri ve devam durumlari
ile ilgili veriler elektronik

olarak tutuluyor mu?

70

1,00

2,00

1,2429

,43191

isyerinizde, galisanlar
kurallara, yénetmeliklere,
prosedirlere veya
imzalanan toplu is
s6zlesmelerine elektronik

ortamda erigebiliyorlar mi?

70

1,00

2,00

1,2143

,41329

Ankette katilimcilara elektronik endustri iligkileri ile ilgili sorular yonetilmigstir.

“isyerinizde, calisanlarin sikayetlerini bildirimi veya calisanlara yapilan
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anketler elektronik ortamda yapiliyor mu?” sorusuna % 69 evet %31 hayir
cevabini vermistir. “Isyerinizde hukuki konular hakkinda sorulari cevaplayan
bir bilgisayar yazilimi var mi veya calisanlar igletmenin avukati hukuki
danismani vb. elektronik ortamda iligki kurabiliyorlar mi?” sorusuna % 67
evet % 33 hayir cevabini vermigtir.” isyerinizde, caliganlarin ¢alisma sureleri,
yillik izinleri ve devam durumlari ile ilgili veriler elektronik olarak tutuluyor
mu?” sorusuna % 76 evet % 24 hayir cevabini vermistir.” isyerinizde,
calisanlar kurallara, yonetmeliklere, prosedurlere veya imzalanan toplu is
sozlesmelerine elektronik ortamda erigebiliyorlar mi?” sorusuna % 79 evet %

21 hayir cevabini vermistir.

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklar yénetiminde endiistri
iliskileri asamasinda bilgi yonetimi surecleri arasinda iligki nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde elektronik
endustri iligkileri asamasinda bilgi yonetimi suUreci arasindaki iligki
incelenmigtir. Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan
kaynaklari yonetiminde elektronik endustri iligkileri sdrecidir. Elektronik
endustri iligkileri siUrecinin % 67 Uzerinde etkin ve verimli kullanildigdi

belirtilmis bilgi yonetimi sureglerinin timu etkin ve verimli kullaniimaktadir.

Tablo 27: Egitim Durumu Ve Elektronik Endiistri iliskileri Regresyon Analizi

ANOVA?2
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Regression 4,369 1 4,369 5,149 ,002°
1 Residual 57,702 68 ,849
Toplam 62,071 69

%95 guven duzeyinde yapilan F testi sonucuna gore stres seviyeleri igin
anlamhlik degeri p=0,02<0,05 bulunmustur. “Egitim durumu ve igyerinizde
hukuki konular hakkinda sorulari cevaplayan bir bilgisayar yazilimi var mi
veya cgalisanlar igletmenin avukati hukuki danismani vb. elektronik ortamda

iliski kurabiliyorlar mi1?” sorusu arasinda anlamsal bir iligki tespit edilmistir.



111

4.4.2.8 Elektronik isci Saghgi Ve Is Giivenligi Siiregleri
Kullanim Diizeyleri

Tablo 28: Elektronik ig¢i Saghg: Ve is Giivenligi Siiregleri Kullanim Diizeyleri

ifadeler

N Minimum | Maksimum | Ortalama Standart
Sapma
isyerinizde is kazalarinin 70 1,00 2,00 1,0571 ,23379
veya meslek hastaliklarinin
kayitlari elektronik ortamda
tutuluyor mu?
is;.yerinizde is kazasi ve 70 1,00 2,00 1,0286 ,16780

meslek hastaliklariyla ilgili
arastirmalar veya istatistiki
hesaplamalar elektronik

ortamda yapiliyor mu?

isyerinizde is kazalari ve 70 1,00 1,00 1,0000 ,00000
meslek hastaliklar
risklerinin tanimlanmasi(
belirlenmesi) elektronik

ortamda yapiliyor mu?

isyerinizde ig kazalar ve 70 1,00 1,00 1,0000 ,00000
meslek hastaliklari
risklerinin azaltilmasina
yonelik igslemler elektronik

ortamda yapiliyor mu?

igyerinizde, ¢alisanlarin 70 1,00 1,00 1,0000 ,00000
yapmis olduklar vizite
islemleri(revir, hastane vb
tibbi ziyaretler) veya saglik
durumu bilgileri elektronik

olarak izleniyor mu?

igyerinizde, ¢alisanlara isgi 70 1,00 1,00 1,0000 ,00000
saghgi ve guvenligi ile ilgili
kaynaklar veya dokimanlar
elektronik ortamda
sunularak bilgilendirmede

bulunuluyor mu?

i§yerinizde 6zel gunler ve 70 1,00 2,00 1,4857 ,50340
olaylar elektronik ortamda

calisanlarla paylasiyor mu?
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Ankette katilmcilara elektronik is¢i saghdi ve is guvenligi ile ilgili sorular
yonetilmistir. “Igyerinizde 6zel ginler ve olaylar elektronik ortamda
calisanlarla paylagsiyor mu?” sorusuna % 51 evet % 49 hayir cevabini
vermigtir. Diger sorulara % 95 Uzerinde evet cevabini vermislerdir. Dodan’a
gore “elektronik is¢i saghgi ve is guvenligi sistemleri; meslek hastaliklari, is
kazalari, sakatlanmalar hakkinda kayit tutabilir, tutulan bu kayitlardan isgi
saghgi ve is guvenliginin ybnetimi igin raporlar hazirlayabilir ve tehlikeli
materyallerin kullaniminin izlenmesini gergeklestirebilir.” (Dogan,2011,s.72).
Elektronik isc¢i saghgr ve is guvenligi surecinde bilgi yonetiminin bilginin
duzenlenmesi kullaniimaktadir. Bilgiyi duzenleme asamasinda is¢i sagligi ve
is guvenligi hakkindaki veriler duzenlenip, tablo ve istatiksel hale getirilip
yoneticilere sunulmaktadir. Bilgi yonetimi sayesinde anahtar kelime ile
aramay! gergeklestirmektedir. Bilginin kullaniimasi ve duzenlenmesi
asamasinda is¢i saghgl ve is guvenligi hakkinda duzenlemelerden hemen

haberdar olunup yayllmasi saglanmaktadir.

- Orgiitlerin elektronik insan kaynaklari ydnetiminde is¢i saghg: ve

is guvenligi asamasinda bilgi yonetimi siirecleri arasinda iligki nedir?

Arastirmada orgutlerin elektronik insan kaynaklari yonetiminde elektronik isgi
saghg! ve is guvenligi asamasinda bilgi yonetimi slreci arasindaki iligki
incelenmistir. Arastirmada ele alinan degiskenlerden biri elektronik insan
kaynaklari yonetiminde elektronik is¢i saghdr ve is guvenligi surecidir.
Elektronik is degerleme surecinin 1 soruya % 51 evet cevabi verilmis diger
sorulara % 95 evet cevabi verilmigtir. Bu da bilgi yonetimi surecinin etkin ve

verimli kullanildigini gostermektedir.

Bu sonug dogrultusunda elektronik insan kaynaklari yonetiminde isci sagligi
ve ig guvenliginde bilgi yonetimi ve internetin kullaniimasi bir takim avantajlar
saglamaktadir. Tabilo, istatik  vb. sayisal veriler  kaydedilip
yorumlanabilmektedir. Anahtar kelime ile arastirma yapilabilmektedir.

Ergonomik dizeltmeler ile bilgilerden hemen haberdar olunabilmekte ve bu
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dizeltmelerle ilgili videolar izlenebilmektedir. isci saghigi ve is glvenligi ile
ilgili sorunlardan haberdar olunabilmekte bu konularda tavsiye alinip
verilebilmektedir (Dogan,2011,s.72).

SONUG, GENEL DEGERLENDIRME

Isletmelerde insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin elektronik ortamda
yapllmasi insan kaynaklari calisanlarina ve diger c¢alisanlara avantaj

saglamaktadir.

Isletmeler genellikle elektronik insan kaynaklari yénetimi uygulamalarini
geleneksel insan kaynaklari yénetimi ile uygulamaktadir. Ornegin ise alim
surecinde elektronik ortamdan yararlanirken kariyer yonetimi surecinde
elektronik ortami az kullaniyor olabilmektedir. Bundan dolayi elektronik insan
kaynaklari yonetimi sdreclerini  kullanim duzeyleri bir birinden farkl
olabilmektedir. Bu farkhliklarda bilgi yonetimini kullanim duzeyleri de

birbirinden farkli olabilmektedir.

Isletmelerde bilgi yonetimi slregleri son yillarda kullaniimaya baslanmistir.
Bilgi yonetimi uygulamalarinin isletmelerin rekabet avantajina yol actigi
gozlemlenmistir. Elektronik insan kaynaklari yonetimde bilgi yonetimi

surecleri gun gegtikge artmakta ve geliserek devam etmektedir.

Elektronik insan kaynaklarinda bilgi yonetimi suregleri 6zellikle bilgiyi yogun
mal/hizmet olarak Ureten igletmelerde daha ¢ok kullaniimaktadir. Bu tir
isletmelerde bilgi yonetimi sureclerinde isletmelerin ne bildiklerini bilmeleri
cok oOnemlidir. Bilgi yonetimi surecini etkin ve verimli yonetmek igin ne

bildiklerini bilmeleri stratejik 6nem kazanmaktadir.

Elektronik insan Kaynaklari Yénetiminde Bilgi Yénetimi Siregleri ismini
tasiyan bu caligmada elektronik insan kaynaklari uygulamalarinda bilgi

yonetimi sureclerine odaklanmaktadir. Bilgi yonetimi ve elektronik insan
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kaynaklari yonetiminin birlestiren bu g¢alismada temel dayanak noktasi
elektronik insan kaynaklari uygulamalarinin kullanim duzeyleridir. Bu
duzeylerde bilgi yonetimi sureclerinde bilginin  Uretilmesi, bilginin

depolanmasi, bilginin paylagiimasi ve bilginin kullaniimasidir.

Calisma icinde yer alan hipotezler dogrultusunda ortaya ¢ikan arastirma
béliminde Ankara’ da elektronik insan kaynaklari uygulamasi kullanan yapi
ve ingaat sektorindeki igletmelerde caligsan insan kaynaklari personeline
anket sunulmus ve bu anketten elde edilen bulgular istatistiki testlerle analiz

edilmistir.

insaat ve yapi malzemeleri sektériinde bulunan 100’den fazla calisana sahip
ve elektronik insan kaynaklari yonetimi yazilimi kullanan 19 igletme tGzerinde

gerceklestirilen arastirmada bulunan sonuglar ana hatlariyla 6zetlenmektedir.

Arastirma kapsamina ingsaat ve yapi malzemelerinde 100 den fazla galisani
olan ve elektronik insan kaynaklari yonetimi yazilimi bulunan isletmeler danhil
edilmistir. 19 isletmenin katildigi arastirmada elektronik insan kaynaklari
yonetiminde bilgi yonetimi sureglerinin incelemesi yapilmistir. Bu dogrultuda
elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve bilgi yonetimi arasindaki
iliskiye bakilmistir. Elektronik insan kaynaklari yazilimi kullanim duizeylerine
bakilarak bilgi yonetimi sureglerinin etkin ve verimli kullandiklari sonucuna
ulasiimigtir. Bu sonu¢ dogrultusunda elektronik insan kaynaklarinin kullanim
dizeyi yuksek olan isletmeler bilgi yonetimi sireclerini de etkin ve verimli
kullanmaktadirlar. Teorik kisimda ayrintili bir sekilde elektronik insan

kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kullaniimasi birgok avantaj saglamistir.

insan kaynaklari caliglarinin ve ydneticileri bu avantajdan yararlanan kisiler
oldugunu dusunursek elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin

kullanimi artarsa bilgi yonetimi kullaniminin da artacagi beklenebilir.

Aragtirmada elektronik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin kullanim

duzeyleri ile bilgi yonetimi suregleri arasindaki iliskilere de bakilmistir. Bunun
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sonucunda da; elektronik planlama, elektronik oOgrenme, elektronik
ucretleme, elektronik isci saghgi ve is guvenligi, elektronik ise alma segme ve
yerlestirme ve elektronik performans ydnetimi fonksiyonlarinin kullanim
dizeyleri ile bilgi yonetimi suregleri iliski oldugu bulunmustur. Elektronik
planlama sureci en ¢ok kullanilan insan kaynaklari  yonetimi
uygulamalarindan biridir. Elektronik planlama ile kagit isleri elektronik
ortamdan yurutulmekte, karar alma sureci hizlanmakta, zaman ve isgucu
tasarrufu saglanmakta, verimlilik artmaktadir. Ayni zamanda elektronik
ortamda veriler bilgi yonetimi suregleri sayesinde toplanmakta, saklanmakta,
analiz edilmekte ve yoneticilere dogru, hizli, guvenilir bilgi sunulmaktadir. Bu
nedenler elektronik insan kaynaklarinda bilgi yodnetimi sdreclerinin
kullaniimasinda anlamli bir iligki olmasinin nedenini aciklayabilir. Elektronik
planlama ile igletmenin planlamaya iligkin verileri aglar Uzerinden

toplanabilmekte, saklanabilmekte, analiz edilebilmekte ve dagitilabilmektedir.

Elektronik 6grenme surecine insan kaynaklari personeli, yoneticiler ve
calisanlar hep birlikte dahil olmaktadirlar. Elektronik 6drenme sayesinde
yoneticilerin galisanlara egitim vermesinde yer ve zaman kavrami ortadan
kalkmaktadir. Yoneticiler bu verecekleri egitimleri surekli guncelleme ve
dizenleme imkanina sahip olmaktadir. Elektronik 6grenme sirecinde bilginin
paylasiimasi 6nemli bir faktordur. Bilgi kisiler arasinda, gruplar arasinda bilgi
paylasiimaktadir. Elektronik 6grenmede bilgi paylasim araclari olarak takim
calismasi, drgitsel 6grenme, E-IKY yazilimi kullaniimaktadir. Bilgi paylasim
araclari E-IKY yazilimiyla bitiinlesmis bir sekilde kullanildiginda bilgi
paylasimi hizlanmis elektronik 6grenme sureclerinin etkin ve verimli hale
gelmesi saglanmistir. Elektronik insan kaynaklari yonetiminde elektronik
0grenme sureci ve bilgi yonetimi suregleri arasinda iligki oldugu

dusunulmektedir.

Elektronik Ucretleme ile isletmenin Gcretlemeye iligkin verileri aglar Uzerinde
toplanabilmekte, saklanabilmekte, analiz edilebilmekte ve dagitilabilmektedir.
Ucretlerin belirlenmesindeki sistemler elektronik yazilim sayesinde kolayca

belirlenebilmektedir. Elektronik Gcretleme fonksiyonunda bilgi yonetimi
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sureglerinden bilgiyi toplama asamasinda personellerin maas bilgileri
toplanip, duzenlenip elektronik Ucretleme sistemine giris yapiimakta ve
ucretleme de analiz yapilmak i¢in depolanmaktadir. Elektronik insan
kaynaklari yonetiminde elektronik Gcretleme sureci ve bilgi yonetimi suregleri

arasinda iligki oldugu dusunulmektedir.

Elektronik performans yonetimi sureclerinde intranet ve internet sayesinde
performans yonetimi degerleme sureci hizlanmig ve bu slregte yasanan
sorunlar ortadan kalkmistir. Performans yonetiminde is yuku ve zamandan
tasarruf saglanmaktadir. Performans ydnetiminde bilgi yonetimi streglerinin
tim asamalari etkin olarak kullaniimaktadir. Performans yonetiminde bilgi
yonetimi surecleri sayesinde veriler toplanmakta, saklanmakta, analiz
edilmekte ve yoneticilere dogru, hizli, guvenilir bilgi sunulmakta ve
performans yonetimi dogru ve hizh bir sekilde yapilmaktadir. Elektronik insan
kaynaklari ydnetiminde elektronik performans ydnetimi sireci ve bilgi

yonetimi suregleri arasinda iligki oldugu disunulmektedir.

Elektronik is¢i saghgi ve is guvenliginde bilgi yonetimi ve internetin
kullanilmasi bir takim avantajlar saglamaktadir. Tablo, istatik vb. sayisal
veriler kaydedilip yorumlanabilmektedir. Anahtar kelime ile arastirma
yapilabilmektedir. Ergonomik duzeltmeler ile bilgilerden hemen haberdar
olunabilmekte ve bu diizeltmelerle ilgili videolar izlenebilmektedir. isci saglig
ve is guvenligi ile ilgili sorunlardan haberdar olunabilmekte bu konularda
tavsiye alinip verilebilmektedir (Dogan,2011,s.72). Elektronik insan
kaynaklari yonetiminde elektronik isci saghgdi ve is guvenligi sureci ve bilgi
yonetimi suregcleri arasinda iligski oldugu dustunulmektedir.

Elektronik ise alm surecinde bilgi yonetimi slreclerinden bilginin
paylasiimasi kullaniimaktadir. Bilginin paylasiimasi asamasinda agik ve ortuk
bilginin igletme iginde (kisiler arasinda) paylasilmasi, dederlendirilmesi
personel alimi igin gerekli goéruslerin bildiriimesi, fikir aligveriginin yapilmasi
ve en dogru, hizli, glvenilir bir sekilde personelin alinmasini saglamaktadir.
Elektronik insan kaynaklari ise alma segme ve yerlestirme surecinde bilgi

yonetiminin avantajlar vardir. ise alma secme ve yerlestirme siireclerinde
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bilgilerin yayilmasi surecinde maliyeti azalmakta ve esneklik saglamaktadir.
Elektronik insan kaynaklari yonetiminde elektronik ise alma ve yerlestirme ve

bilgi yonetimi surecleri arasinda iligki oldugu dugunulmektedir.

Isletmelerin sahip olduklari elektronik insan kaynaklari yazilimlarini kullanma
diuzeylerine gore bilgi yonetimi sureglerini de kullanma duzeyleri calismada
arastinimistir.  Sonug¢ olarak elektronik insan kaynaklari  yonetimi
uygulamalari duguk seviyede ve yuksek seviyede kullanan igletmeler
arasinda bilgi yonetimi sureglerini de kullanma duzeylerinin farklhlastigi
bulunmustur. Elektronik insan kaynaklari yonetimi sureglerinin  kullanim

duzeyi arttikga bilgi yonetimi sureclerini de kullanim duzeyi artmaktadir.

Arastirmanin alt amaglari dogrultusunda; orgutlerin  elektronik insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini kullanim duzeylerinin bulunmus olduklari
sektore gore farklilik gosterip gostermedigi de incelenmis ve ele alinan her iki

konuda da farkhlik olmadidi bulunmustur.

Elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin yakin zamanlarda
kullanilmaya baslanmasi ve henuz butin orgutlerde ¢ok yaygin olarak
kullanilmamasi, arastirma kapsaminda bulunan isletmelerde elde edilen
elektronik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarina iliskin kulanim duzeyleri
hakkindaki sonuglari da 6nemli kilmaktadir. Bu sonuglar asagida ana

hatlariyla 6zetlenmektedir.

Arastirma sonucuna gore; elektronik insan kaynaklari  yonetimi
uygulamalarini en az kullanan érgut, bu uygulamalardan ¢ok azini, elektronik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini en c¢ok kullanan isletme de bu

uygulamalarin neredeyse tamamini kullanmaktadir.

Orgutlerin en fazla kullandiklari elektronik insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlari; Elektronik insan Kaynaklari Planlama, Elektronik Ucretleme ve
Elektronik Ogrenmedir. En az kullanilan elektronik insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlari da Elektronik isci saghg ve is givenligi ve Elektronik ise
Alimdir.
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Isletmelerin elektronik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarini kullanim
diizeyleri ayrintili olarak incelendiginde; Elektronik insan Kaynaklari
Planlama, Elektronik Ogrenme, Elektronik Performans Yonetimi, Elektronik
Kariyer Yonetimi, Elektronik Is Degerlendirme, Elektronik Ucretleme,
Elektronik Isci Saghgi ve Is Giivenligi fonksiyonlarinin, aragtirma kapsaminda
bulunan orgutlerden en az bir tanesinde hi¢ uygulanmadigi gorulmektedir.
Elektronik Planlama ve Elektronik Ucretleme fonksiyonlari ise arastirma
kapsaminda bulunan orgutlerin tamaminda, az da olsa kullaniimaktadir.
Elektronik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin, orgutlerde, en fazla ne
kadar kullanildigina bakildiginda da, butin fonksiyonlarin en azindan bir

orgutte tam anlamiyla kullanildigi sdylenebilir.

Elektronik insan kaynaklari fonksiyonlarinin tamamini kullanan igletme sayisi
azdir. Ancak elektronik insan kaynaklari fonksiyon bazinda kullaniimaktadir.
Teknolojinin gelismesi ve kuresellesmesinin etkisiyle elektronik insan

kaynaklari yonetimi kullaniminda artis saglandigi gorulmektedir.

Elektronik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin kullaniimasi bilgi
yonetimi  sureglerinin  de kullanildigini  gostermektedir. Bilgi yonetimi
kullanilmasiyla  elektronik insan  kaynaklari  yOnetimine  avantajlar
saglamaktadir. Maliyeti dugurerek verimin artmasini saglamaktadir. Evrak
isinin azaltmasini saglamaktadir. is yikinin azaltmasini saglamaktadir.
Elektronik kayit, bilgi girisi hatalarini dnlemesini saglamaktadir. Yazici ¢iktisi,
dagitim ve hazirlanan el kitaplarinin yenilenmesi masraflarini ortadan
kaldirmasini saglamaktadir. Orgitte kolay, hizli, giivenilir haberlesmeyi
saglamaktadir. Kararlarin hizli ve etkin alinmasini saglamaktadir. Veri gizliligi
saglanmaktadir. ise alimin hizlanmasi, yiiz yiize goriisme ile zaman kaybini
yerine elektronik ortamda konferansin almasi ve zaman kaybinin
Oonlemektedir. Bilgi paylasiminin hizli, glvenilir, etkin bir sekilde yapilmasini

saglamaktadir. Is bélumiinin hizli yapilmasini saglamaktadir.

Elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin tam anlamiyla

kullaniimasiyla, fonksiyonlarin da birbirleriyle koordineli ve butinlesik bicimde
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calisacagl dusunulmektedir. Cunku elektronik ortamdan saglanacak ve
depolanacak veriler, diger fonksiyonlarda da kullanilabilecek boylelikle

fonksiyonlarin koordineli bicimde ¢alismalari saglanabilecektir.

Arastirma, sadece Ankara’da ve iki sektor Uzerinde gerceklestiriimistir.
Dolayisiyla bu konuda yapilacak yeni ¢alismalarda daha farkl sektorler ele

alinabilir ve hatta farkl tlkelerdeki durumlar ortaya konabilir.

Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte her gun yeni imkénlar ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla ileride elektronik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bir calisma
yapilacagi zaman, mevcut durum ve olanaklar su andan ¢ok daha farkl
olabilecektir. Bugun dusunilemeyen yenilikler, olanaklar ve uygulamalar
ileride teknoloji vasitasiyla sunulabilecektir. Bu nedenle ileride yapilacak
arastirmalarda gunun teknolojik seviyeleri ve olanaklari dikkate alinmalidir
(Dogan,2010,s.210).

Arastirmada elektronik insan kaynaklari yonetiminde bilgi yonetimi surecleri
incelenmektedir. ilerideki arastirmalarda sektorler degistirebilir ve isletmede

tum calisanlari kapsayacak sekilde gelistirebilir
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ONYAZI
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Buradaki anket formu, Yakin Dogu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari
Yonetimi Anabilim Dali’'nda Yrd. Dog. Dr. Baris Koyuncu danismanlginda devam etmekte
olan yiksek lisans tez calismasina kaynak teskil etmesi amaciyla hazirlanmistir. Devam eden
ylksek lisans tez ¢calismasinda; insan kaynaklari sektorlerinde bulunan firmalarin elektronik
insan kaynaklari uygulamalarini ne 6lglide kullandiklari ve yoneticilerin insan kaynaklari
boéliminden duyduklari memnuniyetin bu kullanim oranlarina gére farklilik gosterip
gostermedigi belirlenmeye calisiimaktadir. Bu amacla sizlerden ileride yer alan anket
formunu doldurmanizi rica etmekteyim.

1 tane anket formu bulunmaktadir.

Anket formunu sadece insan Kaynaklari Yetkilisince (insan Kaynaklari Miidiirii / Personel
Mudiiri-Sefi / iK Uzmani / IK Uzman Yardimcisi) doldurulacaktir.

Vereceginiz tum bilgiler akademik amagl kullanilacak olup, kurum ve sahis bilgileri
tamamen gizli tutulacaktir.

Arastirma sonuglari istenildigi takdirde size ulastirilacaktir.

Degerli vaktinizi ayirip aragstirmama katildiginiz igin tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Gillsah AYAN
Yakin Dogu Universitesi

insan Kaynaklari Yénetimi Anabilim Dali
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iINSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ELEKTRONiIK ORTAMDA YAPILMASINA
ILISKIN BILGILER Asagidaki ifadelerin size gore degerlendirmesini (X) olarak
isaretleyiniz

1 | is yerinizde, calisanlarinizin bilgi, beceri, yetenek vb. ézelliklerine ait Evet | Hayir
veritabani elektronik ortamda bulunuyor mu? (office programlari (word,
excel vb.) haricinde)

2 | isyerinizde, insan kaynaklari planlamasi siirecinde elektronik ortamdan Evet | Hayir
yararlaniliyor mu? (6rnegin 6zel bilgisayar programlari, istatistiksel
analizler vb.)

3 | isyerinizde kadro planlamasi elektronik ortamda yapiliyor mu? Evet | Hayir

4 | isyerinizde, organizasyon semasi elektronik ortamda retilip Evet | Hayir
glncellenebiliyor mu?

5 | iscilik maliyetleri isyerinizde elektronik ortamda takip ediliyor mu? Evet | Hayir

6 | isyerinizin, ise calisan alimi igin kullandigi ve adaylarin is basvurusu Evet | Hayir
formlarini internet tzerinden doldurabildigi kendi web sayfasi ya da ise
¢alisan alimi hizmetini internet lzerinden sunan 6zel firmalara
ayeligi/ayelikleri var mi?

7 | isyerinizde, is basvurusunda bulunanlarin 6zge¢misleri elektronik Evet | Hayir
ortamda saklaniyor mu?

8 | isyerinizde, ise basvuran adaylar elektronik ortamda 6n elemeye tabi Evet | Hayir
tutuluyor mu?

9 | isyerinizde, ise basvuran adaylar elektronik ortamda sinav ya da 6n Evet | Hayir
testler yapiliyor mu?

10 | isyerinizde, ise alim goriismeleri (miilakatlar) elektronik ortamda Evet | Hayir
yapiliyor mu?

11 | isyeriniz icinde bosalan ya da yeni bos pozisyonlar oldugunda, bu bos Evet | Hayir
pozisyonlar galisanlara elektronik ortamda bildiriliyor ya da postalaniyor
mu?

12 | isyerinizde ¢alisanlara elektronik ortamda egitim (e-learning) veriliyor Evet | Hayir
mu, veriliyorsa bu egitim uygulamalari (e-learning) aga (internete,
intranete) bagh olarak mi yapiliyor?

13 | isyerinizde elektronik ortamda, egitici materyaller (gérsel klipler, Evet | Hayir
animasyonlar vb.) olusturuluyor mu?

14 | isyerinizde, verilen elektronik egitim (e-learning) ya da mevcut bilgiler Evet | Hayir
her an giincellenebiliyor mu?

15 | isyerinizde, calisanlarin egitim ihtiyaclarini belirlemeye yénelik Evet | Hayir
¢ahismalar elektronik ortamda yapiliyor mu?

16 | isyerinizde ¢alisanlarin, her bir egitim oturumuna katilim diizeyleri Evet | Hayir
elektronik ortamda kayith tutuluyor mu?

17 | isyerinizde egitime katilan ¢alisanlarin hepsinin birbirleriyle ve egiticiile | Evet | Hayir
dogrudan iletisim kurabildikleri (senkron egitim) elektronik egitim (e-
learning) oturumlari var mi?

18 | isyerinizde, calisanlarin kendilerinin diledikleri zaman katilabildikleri Evet | Hayir
(asenkron egitim) elektronik egitim (e-learning) olanaklari var mi?

19 | isyerinizde kullanmis oldugunuz performans degerlendirme yéntemi Evet | Hayir
dogrultusunda, calisanlarinizin performans degerlendirmeleri elektronik
ortamda yapiliyor mu?

20 | isyerinizde, calisanlarinizin performans degerlendirmeleri sonucu elde Evet | Hayir
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edilen performans verileri elektronik ortamda analiz ediliyor mu?

21

isyerinizde, calisanlarinizin analiz edilen performans degerlendirme
verileri elektronik ortamda raporlaniyor mu?

Evet

Hayir

22

isyerinizde, istenildigi anda performans degerlendirme verilerine ya da
raporlarina erisilebiliyor mu?

Evet

Hayir

23

isyerinizde; calisanlarin, performans degerlendirme sonuglarini, eksik ve
gelistirilmesi gereken yonlerini gorebildikleri kendi web sayfalari var mi?

Evet

Hayir

24

isyerinizde; yoneticiler, calisanlarin planlanmis performans
degerlendirme goriismelerinin zamanlari konusunda elektronik ortamda
bilgilendiriliyor mu?

Evet

Hayir

25

isyerinizde, elektronik performans destekleme* sistemi kullaniliyor mu?
(*Bireylerin, islerini daha iyi yapabilmelerine yardimci olmak amaciyla
farkh bicimlerdeki bilgilere aninda erisim olanagi sunan elektronik
sistemler.)

Evet

Hayir

26

isyerinizde, elektronik performans izleme* sistemleri kullaniliyor mu?
(*izleme (monitoring), amaca bagli olmaksizin is ile ilgili olarak otomatik
bir sekilde toplanan enformasyonu igerir. izleme, 6l¢lilmesi gereken
performansi saptayan bir dizi bilgisayar programi ve sensoriddr.)

Evet

Hayir

27

isyerinizde calisanlara, kariyerlerini gelistirmeye yénelik bilgi, beceri ve
yetenek kazandirma c¢alismalari elektronik ortamda sunuluyor mu?

Evet

Hayir

28

isyerinizde, calisanlarin ilgi alanlarini, becerilerini, yeteneklerini
belirleyen testler elektronik ortamda yapiliyor mu?

Evet

Hayir

29

isyerinizde, calisanlarinizin kariyerleri ile ilgili kararlar verirken
yasadiklari sikinti ve zorluklar icin elektronik ortamda destek veriliyor
mu? Evet Hayir

Evet

Hayir

30

isyerinizde, calisanlarinizin kariyer yollari elektronik ortamda tutuluyor
mu?

Evet

Hayir

31

isyerinizde; calisanlarin, kariyerleriyle ilgili bilgileri gérebildikleri
kendilerine ait web-sayfalari var mi?

Evet

Hayir

32

isyerinizde yedekleme planlamasi elektronik ortamda yapiliyor mu?
Evet Hayir

Evet

Hayir

33

isyerinizde, calisanlarinizin kisisel gelisim planlari elektronik ortamda
hazirlanip saklaniyor mu?

Evet

Hayir

34

isyerinizde, kullanmig oldugunuz is degerlendirme yéntemi yapilirken
elektronik ortamdan yararlaniliyor mu?

Evet

Hayir

35

isyerinizde, is degerlendirmeleri, interaktif dlgekler kullanilarak yapiliyor
mu? (is degerlendirmelerini yapanlarin elektronik ortamda karsihkli
olarak interaktif bicimde goriistip karar vermelerini saglayan is
degerlendirme 6lgekleri

Evet

Hayir

36

isyerinizde, licretlemeye iliskin veri ve bilgiler elektronik ortam
Gzerinden toplaniyor mu?

Evet

Hayir

37

isyerinizde, licretlemeye iliskin veri ve bilgiler elektronik ortamda analiz
ediliyor mu?

Evet

Hayir

38

isyerinizde, licretlemeye iliskin veri ve bilgiler elektronik ortamda
saklaniyor mu?

Evet

Hayir

39

isyerinizde; calisanlar cretleriyle ilgili veri ve bilgilere elektronik
ortamda erisebiliyorlar mi?

Evet

Hayir

40

isyerinizde calisanlara elektronik ortamda 6deme yapiliyor mu? (online
6deme cekleri vb.)

Evet

Hayir

41

isyerinizde SGK islemleri elektronik ortam iizerinden yapiliyor mu?

Evet

Hayir
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42 | isyerinizde, calisanlarin sikayetlerinin bildirimi veya ¢alisanlara yapilan Evet | Hayir
anketler elektronik ortamda yapiliyor mu?
43 | isyerinizde, hukuki konular hakkinda sorulari cevaplayan bir bilgisayar Evet | Hayir
yazilimi var mi veya galisanlar isletmenin avukati, hukuki danismani vb.
ile elektronik ortamda iletisim kurabiliyorlar mi?
44 | isyerinizde, calisanlarla ilgili hukuki bilgilere istenilen zamanda Evet | Hayir
elektronik olarak erisim imkani var mi?
45 | isyerinizde galisanlarin; calisma siireleri, yillik izinleri ve/veya devam Evet | Hayir
durumlartiile ilgili veriler elektronik olarak tutuluyor mu?
46 | isyerinizde galsanlar; kurallara, yénetmeliklere, prosediirlere veya Evet | Hayir
imzalanan toplu is s6zlesmelerine elektronik ortamda erisebiliyorlar mi?
47 | isyerinizde, is kazalarinin ve/veya meslek hastaliklarinin kayitlari Evet | Hayir
elektronik ortamda tutuluyor mu?
48 | isyerinizde is kazasi ve meslek hastaliklari ile ilgili arastirmalar ve/veya Evet | Hayir
istatistiki hesaplamalar elektronik ortamda yapiliyor mu?
49 | isyerinizde, is kazalari ve meslek hastaliklari risklerinin tanimlanmasi Evet | Hayir
(belirlenmesi) elektronik ortamda yapiliyor mu?
50 | isyerinizde, is kazalari ve meslek hastaliklari risklerinin azaltiimasina Evet | Hayir
yonelik islemler elektronik ortamda yapiliyor mu?
51 | isyerinizde, calisanlarin yapmis olduklari vizite islemleri (revir, hastane Evet | Hayir
vb. tibbi ziyaretler) ve/veya saghk durumu bilgileri elektronik olarak
izleniyor mu?
52 | isyerinizde, calisanlara isci sagligi ve giivenligi ile ilgili kaynaklar ve/veya | Evet | Hayir
dokiimanlar elektronik ortamda sunularak bilgilendirmede bulunuluyor
mu?
53 | isyerinizde, 6zel giinler ve olaylar (isyeri ile ilgili duyurular, terfiler, Evet | Hayir
dogum giinleri, cocuk dogumlari, 6liimler, yapilan etkinlik fotograflari
vb.) elektronik ortamda ¢alisanlarla paylasiliyor mu?
DEMOGRAFiK OZELLIKLER
Cinsiyetiniz: Erkek Kadin
Yasiniz:
Egitim ilkégretim | Lise On Universite | Master- Doktora
Durumunuz: lisans

Kag yildir bu pozisyonda
calismaktasiniz?

( 1Gtfen yazi ile belirtiniz)

Kag yildir bu isletmede
¢alismaktasiniz?

( 1Gtfen yazi ile belirtiniz )

isletmede calisan sayiniz?

( 1Gtfen yazi ile belirtiniz )




130

OZGECMIS
Gulsah AYAN
iletisim Bilgileri
. E-Posta: gulsahayan94@gmail.com

. Adres Bilgileri: Turkiye - Ankara - Etimesgut—Erler Mahallesi
. Cep Telefonu: 90 (548) 835 17 74

Kisisel Bilgileri

. Medeni Durumu: Bekéar

. Uyruk: Tuarkiye

. Dogum Tarihi: 05.06.1994

. Dogum Yeri: Turkiye - Istanbul

. Surucu Belgesi: B

. Sigara Kullanimi: Sigara Kullanmiyorum
Egitim Bilgileri

. Lise: Mehmetgik Anadolu Lisesi

. Universite: Yildinm Beyazit Universitesi, insan ve Toplum
Bilimleri Fakdltesi, Bilgi ve Belge Yonetimi(Orgiin Ogretim)
3,26/4

. Yiksek Lisans:Yakin Dogu Universitesi Insan Kaynaklar

Yonetimi

Yabanci Dil

. Ingilizce Konusma Yazma Okuma
Orta Orta lyi

. Osmanlica Yazma Okuma

Orta lyi



131

Bilgisayar Bilgileri

. MS Windows (lyi Diizeyde )
. MS Office ( lyi Dizeyde )

. SPSS Statistic (Orta Duzey)
. MS Excel (iyi Diizeyde)

Sertifika ve Egitim Programlari

. Beltek Bilgisayar Kursu MEB Onayl Sertifika

. Cagn Dil Okulu: MEB Onayli B1 ingilizce ve Osmanlica
Okuma ve yazma sertifikasi

. Ankara Yildinnm Beyazit Universitesi isaret Dili Sertifika

. istanbul isletme Enstitlisti Microsoft Excel Sertifikasi

. istanbul Isletme Enstitisi Sosyal Medya Uzmanhgi Egitimi
Sertifikasi

. istanbul isletme Enstitlisti Diksiyon Egitimi Sertifikasi

. Istanbul isletme Enstitist Etkili iletisim Stratejileri ve Beden
Dili Sertifikasi

. istanbul isletme Enstitlisti Bordro Uygulamalari

. Istanbul Isletme Enstitlisii Stres ve Stresle Basa Cikma
Egitimi Sertifikasi

. Istanbul Isletme Enstitisi Mulakat Teknikleri Egitimi
Sertifikasi

. istanbul isletme Enstitiisii Cv Hazirlama ve Is Goériismesine
Hazirhk Egitimi Sertifikasi

. Istanbul Isletme Enstitisii Temel Is Kanunu Egitimi
Sertifikasi

. Istanbul Isletme Enstitiisu ileri Excel Egitimi
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is deneyimi

03 - 28 Agustos 2015: ODTU Kitiphanesi Stajyer/ Kitliphaneci

Mulakat, ise alim ve kutuphane ici oryantasyon sureclerine, veri
giriglerin duzenlenmesine destek calismalari gercgeklestiriimistir.
Kitaplarin kataloglamasi ve veri qgirisleri yapilmisg kitaplar

kUtuphane iginde yasam dongusu tamamlanmistir.

12 Temmuz - 18 Agustos 2016: Turk Patent Enstitusu
Kutuphanesi Stajyer/ Kutuphaneci

Mdulakat, ise alim ve kutUphane igi oryantasyon sureclerine, veri
giriglerin duzenlenmesine destek calismalari gergeklestiriimistir.

2 Ekim 2017 -2 Ekim 2018: Yakin Dogu Universitesi insan

Kaynaklarinda yari zamanli olarak ¢aligtim.

Referans

Yrd. Dog. Dr. Mustafa BAYTER Yildirnm Beyazit Universitesi Bilgi
ve Belge Yonetimi Bolum Bagkani

Telefon:0535 376 2727

Yrd. Dog. Dr. Leyla Kanik Yildinrm Beyazit Universitesi Bilgi ve
Belge Yonetimi Ogretim Uyesi

Telefon:0505 240 1786

Yrd. Dog. Dr. Esin Sultan Oguz Yildinm Beyazit Universitesi Bilg
ve Belge Yonetimi Ogretim Uyesi

Telefon:0533 259 3134
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ETiK KURUL RAPORU

06.05.2019

Sayin Giilsah Ayan

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu'na yapmis oldugunuz YDU/SB/2019/396 proje
numarali ve “Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi yonetimi siirecleri”
baslikli proje onerisi kurulumuzca degerlendirilmis olup, etik olarak uygun bulunmustur.
Bu yazi ile birlikte, bagvuru formunuzda belirttiginiz bilgilerin digina ¢ikmamak suretiyle

aragtirmaya baslayabilirsiniz.

Dogent Doktor Diren¢ Kanol

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii

] A
- T : F
'L | | - ot
| i %

Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazis1 sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu Universitesi
Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na bu yazi ile bagvurup, kurulun bagkaninin imzasini

tastyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.





