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GiRiS

Gunumuzde igletmelerin rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri ve
varlklarini sUrdurebilmeleri kalite, verimlilik ve maliyet parametrelerine
baghdir. isletmelerin bu parametrelere bagh kalarak varliklarini
surdurebilmeleri igin kit olan kaynaklar etkin sekilde yonetmeleri
gerekmektedir. Kit kaynaklar, hammadde, isgucl, makine-teghizat ve
finansman olarak siralanabilir ve etkin kullanilmalari da ancak planlama ve
kontrol faaliyetleri ile mUmkin olabilir. Diger taraftan igletmeler hizli bir
degisim ve degisimin getirdigi yeni firsatlarla kargi karsiya bulunmaktadirlar.
Rekabet, tim isletmeleri daha ylksek duzeylerde hizmet vermeye iterken,
gelisen teknoloji de Urlnlerin yagsam dongulerini kisaltmakta ve sirketleri yeni
teknolojileri benimsemeye ya da pazar paylarini kaybetme riskine

katlanmaya zorlamaktadir (Baki,2000).

Ozellikle kiiresel rekabetin arttigi ortamlarda insan kaynaklari en degerli
ve yeri doldurulamaz rekabet unsuru haline gelmektedir. Bu nedenle insan
kaynagina bakis agisi, galisani bir maliyet unsuru olarak gormek yerine,
egitimesi ve gelistiriimesi gereken vazgecilmez bir kaynak seklinde
degerlendirmek yonunde gelismistir. GUnUmuzde buyuk o6rgut yapilarinda
insan kaynaklari ydnetiminden bahsedildiginde, personelin tim haklar ve
gorevlerine iliskin konularda sorumlu olan Ust ydnetim faaliyeti akla

gelmektedir.

GUnUmuzde insan kaynaklari yonetimi, isletme performansinda ¢ok
dnemli bir rol oynamaktadir. isletmelerde insan kaynaklari bélimleri
operasyonel ve faaliyet odakli galismalar yapan bolum goruntisunden
siyrilmakta ve daha stratejik ve ¢6zum odakli bir yapiya dogru donusum
yasamaktadir. Rekabete dayali pazar kosullarinda proaktif hareket edebilmek
ve gelecege yonelik rekabet avantaji saglayabilmek igin guglu bir stratejik
planlama surecinden gegmek kaginilmazdir. S6z konusu guglu stratejik

planlamalarin yapilabilmesi ve uygulanabilmesi icin isletmeler, yetkinlikleri ve



motivasyonu yiiksek isgliciine ihtiyac duymaktadir. Isletmelerin ihtiyac
duydugu nitelikte personelin organizasyona kazandiriimasi ise ancak genel
isletme stratejileri ile uyumlu insan kaynaklari stratejilerinin olusturulmasi ile
mumkiin olabilir. Insan kaynaklari bdéliimlerinin, isletme stratejilerinin
belirlenmesi ve uygulanmasi agsamalarinin tamaminda surecin igerisine dahil
edilmesi ve Uzerine dusen gorevleri yerine getirmesi stratejik insan kaynaklari
yonetiminin temel gerekliligidir (Ozgelik, 2004). Bu siirekli degisim ortaminda
rekabette basarili olmak, degisen is kosullarini dnceden tahmin edebilmek ve
bunlara hizla yanit verebilmek stratejik yonetim anlayisini benimsemeyi
gerektirmektedir. Sirketlerin bunu basarabilmesi igin igin tim yonlerini guglu
ve esnek bir sekilde destekleyen saglam bilgi sistemleri kullanmaya
ihtiyacglari vardir. Bu sistemler sirketlere, is uygulamalarindan ve o6rgutsel
yapilardan lojistik, proje yonetimi, finans, servis, dagitim, nakliye ve imalata
kadar her faaliyet alaninda degisime uyum saglama yetenegi
kazandiracaktir. S6z konusu uyum saglama yetenegini Kurumsal Kaynak
Planlamasi (Enterprise Resource Planning-ERP) sistemleri ile kazanmak

mumkundur.

Calismanin birinci bolumunde, Kurumsal Kaynak Planlamasi konusu
incelenecek ve temel ozellikleri, gelisim sureci, teknik 6zellikleri ve moduler
yapisi agiklanacaktir. Ayrica yine bu bolimde isletmelerin bu sistemleri tercih
etme sebepleri Uzerinde durulacak ve sistemin secim kriterlerinden, maliyet
ve fayda boyutlarindan bahsedilecektir. ikinci béliimde, Kurumsal Kaynak
Planlamasi sistemlerinin insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari agisindan
uygulama alanlar (izerinde durulacaktir. Oncelikle insan kaynaklari yonetimi
konusu tanimlanacak, ardindan fonksiyonel bazda inceleme yapilacak ve
ginumuzde insan kaynaklari yonetiminin stratejik boyutta kazandigi anlam
irdelenecektir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi bakig agisina dayanarak
insan kaynaklari yonetiminin degisen roli ve bu dedisimle birlikte bilgi
yonetimi konusunun insan kaynaklari yonetimi agisindan tasidigr anlam konu
alinacaktir. Bilgi yonetimi sistemlerinin  kullanimina dayanarak insan

kaynaklari yoénetimi konusu incelenecektir. Uglincli bélimde ise, sistem



incelemesine dayall uygulama bolumu yer almaktadir. Bir Kurumsal Kaynak
Planlamasi sistemi olan Oracle uygulama ¢éziim paketinin insan Kaynaklari
Yonetim Sistemi modulu tum detaylariyla ele alinacak ve modul/alt modull
bazinda sistem incelenecektir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin
insan Kaynaklari Yénetimi acisindan sagladigi faydalara da bu bdélimde

detayli olarak yer verilecektir.



1. BOLUM
KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI

Son yillarda birden c¢ok isyerinden olusan organizasyonlarda,
faaliyetlerin entegre yurutulebilmesi i¢in yapilan ¢alismalarin temelini biligim
teknolojisi  olusturmaktadir. 1990’larin isletmeleri, cografi olarak farkl
bdlgelerde Uretim yerlerine sahip, yeni Uretim felsefelerini benimseyerek
faaliyetlerini gerceklestiren, yaygin lojistik ve dagitim sistemi kullanan bir yapi
icerisindedirler (Baki,2000).

Ozellikle kiiresellesmeye paralel olarak c¢ok uluslu firmalarin hizla
yayginlasmasi sonucu, fonksiyonlarin entegre sekilde calismasi ihtiyaci
artmaktadir. Entegrasyon, ancak faaliyetleri destekleyen bilginin entegre
edilmesi ve ulagilabilir hale getiriimesi ile mimkindir. Bu da Uretim
Kaynaklari Planlamasi’ni asan daha Ust dizey bir bilgi entegrasyonu
anlamina gelmektedir. Bu noktadan hareketle gelistirilen Kurumsal Kaynak
Planlamasi, kuresel bilgi entegrasyonunu gerceklestiren ve kaynaklarin
isletmenin stratejileri dogrultusunda etkin ve verimli kullaniimasini saglayan
bitinsel bir yazilim stratejisidir. isletmeler blyiidiikge cok tesisli hale
gelmekte, uluslar arasi piyasalara girmekte ve hatta farkh Ulkelerde Uretim,
satis ve dagitim tesislerine sahip olmaktadirlar. Bu sekilde yogun rekabet
altina giren igletmeler, karsilarina c¢ikan firsatlari degerlendirme, kuvvetli
yonlerini koruma, zayif yonlerini gelistirme, olasi tehlikeleri gérme yolu ile
rekabet Ustinliglu saglama amacindadirlar. Bu sistemin amacina uygun
sekilde kullaniimasi ile stratejilere uygun sekilde igletme yonetimi, stratejilerin
sonuglarini degerlendirme, kaynaklarin etkin kullanimi, isletmeye ait tesisler
arasinda malzeme, isglcu, makine-techizat ve bilgi gibi Uretim ve dagitim
kaynaklarinin verimli kullanimi, dagitim merkezi, dretim ve tedarik¢i arasinda
isbirligi ve tek bir noktadan bilgiye ulasim saglanmig olacaktir. Robert
Kaplan'in ortaya koydugu “blgemediginiz bir sistemi yonetemezsiniz”

anlayisindan yola ¢ikildiginda, bilgiye tek bir noktadan ve aninda ulasmayi



saglayan Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri, olgerek yonetmek igin

gerekli girdiyi saglamaktadir.

1.1. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Tanimi

Kurumsal Kaynak Planlamasinin ne oldugu konusunda akademik
acidan Uzerinde anlasiimis kavramlar bulunmakla birlikte, tanimi Uzerinde
tartismalar devam etmektedir. Kurumsal Kaynak Planlamasi igin degisik
acilardan bakarak farkli tanimlar yapmak miumkuin olsa da en genel sekilde,
bir igletmede devam eden tum bilgi akiginin entegrasyonunu saglayan ticari

yazilim paketleri olarak tanimlanabilir (Davenport,1998).

Kurumsal Kaynak Planlamasi, organizasyonlar icin ayrintili bir bilgi
yonetim sistemidir. Organizasyonun finans, imalat, satis, insan kaynaklari vb.
cesitli fonksiyonlarinin timdnd birbirine baglayan ¢6zum uygulamalaridir.
Ayni zamanda urun planlamasi, satig tahminleri, kalite ve diger operasyonel
fonksiyonlarin analizleri de sistemde yapilabilmektedir. Kurumsal Kaynak
Planlamasi, bir organizasyonun bilgi sistemini standart hale getirerek
omurgasini olusturan genis ¢apl bir ¢ozum sistemidir. Boylece dogru bilginin,

dogru zamanda dogru insanlara iletiimesi saglanir.

Kurumsal Kaynak Planlamasi kavramina U¢ farkh sekilde bakmak

mumkundur (Klaus, Rosemann ve Gable, 2000):

1. Kurumsal Kaynak Planlamasi, bilgisayar yazilimi seklinde alinip
satilabilen ticari bir maldir.

2. Kurumsal Kaynak Planlamasi, bir kurumun tum sureg ve verilerini tek bir
genis kapsamli ve entegre yapi altinda toplayan bir gelisim amacidir.

3. s sureclerine géziimler sunan bir altyapinin anahtar égesidir.



1.2. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Temel Ozellikleri

Kurumsal Kaynak Planlamasi yazilimlari farkli sektorlerin  farkli
ihtiyaglarina uyum saglayabilecek seviyede o6zellestirilebilirler. Bu sebeple
Kurumsal Kaynak Planlamasi yazilimlari 3 farkli bicimde ortaya ¢ikmaktadir:
1. Yazihmin en kapsamli ve en genel halidir, pek ¢ok sektort hedef alir ve

kullanilmadan 6nce yapilandiriimalidir.

2. Yazihmin kapsaml hali Uzerinde 6nceden yapilandiriimis sablonlar
olusturulur. Bu sablonlar sektére ve firma buyuklugune gore 6zellestirilir.
3.  Yazilim, birinci ve ikinci gekilde yuklendikten sonra firmanin kendi

yapisina gore Ozellestirilir.

Sektdre, firma buyukliglne ya da firmanin kendisine gore 6zellestirilmis
Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin  spesifik  Ozelliklerinden
bahsetmek anlamli olmayacagindan bu sistemlerin en kapsamli ve genel
hallerinin ortak 6zelliklerinden bahsedilebilir. Kurumsal Kaynak Planlamasi
sistemlerinin tanimlayici ozellikleri hakkindaki genel kanilar su sekilde

Ozetlenebilir (Klaus, Rosemann ve Gable, 2000):

1.  TUm sektorleri hedef alan ve kurulumu esnasinda Ozellestirilebilen
standart yazilim paketidir.

2. Diger paketlere kiyasla ozellestirmeye ¢cok daha musait yapiya sahiptir.
Cunku, hedef sektort tanimlanmamig olan bu standart paketler kurulum
esnasinda kurumun 6zel ihtiyaglarina gore ozellestirilebilmelidirler.

3.  Bir veritabani yonetimi yazihmi, ara katman yazilimi ya da bir igletim
sisteminden ziyade Kurumsal Kaynak Planlamasi bir uygulama
yazilimidir.

4. Hem ana verileri hem de is sureglerine ait verileri tutan entegre bir veri
tabanidir.

Temel is suregleri hakkinda ¢ozum onerileri sunar.
Bircok kurumsal islevi desteklemeyi hedeflediginden yuksek oranda

islevsel bir yapiya sahiptir.



7. Kurumsal Kaynak Planlamasi Urun paketleri dinya genelinde,
ulkelerden ve Dbolgelerden bagimsiz ¢ozumler sunmak Uzere
tasarlanmistir. Kurumsal Kaynak Planlamasi paketleri, ulkeden Ulkeye
farkhlik gésteren muhasebe iglemleri, 6zel bigimli belgeler olusturulmasi
(teklifler, faturalar vs) ve insan kaynaklari yonetimi gibi iglevleri, Ulkesel
gereksinimlere uygun bir sekilde yerine getirirler.

8. Temel Kurumsal Kaynak Planlamasi drin paketi, dinya olgeginde
kullanimi saglamaya yeterli islevselligi icermesi sayesinde bazi
sektorleri degil tim sektérleri hedefler.

9. Kurumsal Kaynak Planlamasi yazilimlarini digerlerinden ayiran bir
Ozellik de Kurumsal Kaynak Planlamasi paketlerinin tedarik yonetimi,
siparis yonetimi ve ddeme iglemleri gibi, tekrar eden ve surekli olan is
sureglerini destekliyor olmalaridir. Bu paketler sadece pazarlama, urin
gelistirme ve proje yoOnetimi gibi dusik seviyede yapilandiriimis ve

duzensiz olan iglevler Uzerinde yogunlasmazlar.

1.3. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Geligim Sureci

Kurumsal Kaynak Planlamasi’'nin tarihsel gelisimini incelemek igin is
entegrasyonu kavramlarindan kisaca bahsetmek gerekir. Kurumsal Kaynak
Planlamasi kavraminin, Malzeme ihtiya¢ Planlamasi ve Uretim Kaynaklari
Planlamasi terimlerinden tiiredigi varsayiimaktadir. Malzeme ihtiyac
Planlamasi, uretimi ve etkinligi artirmak ve mdusteriye sunulan hizmeti
gelistirmek amaciyla kullanilan bir gizelgeleme kontrol teknigidir (Acar, 2003).
Malzeme ihtiyac Planlamasrnin ardindan 1970’li yillarda Kapasite ihtiyac
Planlamasi adi altinda gelistirilen diger bir sistem de, Malzeme ihtiyac
Planlamasr’nin giktilarini kapasite kisitlari ile karsilastirmay! ve ana dretim
gizelgesinin yapilabilirligini kontrol etmeyi saglamaktadir. Malzeme ihtiyag
Planlamasi ve Kapasite ihtiya¢c Planlamasi sistemlerinin sonradan daha da
genigletiimesiyle, satis, planlama, kapasite yonetimi ve cizelgeleme gibi
islevleri de kapsayan Uretim Kaynaklari Planlamasi sistemi gelistirilmistir.

Uretim Kaynaklari Planlamasi, ilk gelistirildigi dénemde, etkin imalat planlama



icin bir sonraki adim olarak goértlmekle birlikte, firmalar, karliik ve musteri
memnuniyeti gibi amaglarin sadece Uretim degil tum isletmeyi ilgilendiren
kavramlar oldugunu anlamakta gecikmemis ve finans, satig, dagitim ve insan
kaynaklari islevlerinin de dahil oldugu sistemlere ihtiyag duymaya
baslamiglardir. Bu arada, trln gelistirme safhasinin teknik islevleri ve Gretim
surecini  bitiinlestiren Bilgisayar Bitinlesik imalat sistemleri sayesinde
firmalarin  Grun dagitim kanallarini, Uran dagitim planlamalarini  ve
yonetimlerini saglayan Dagitim Kaynaklari Planlamasi sistemleri ortaya

citkmistir.

Malzeme Ihtiyag Planlamasi ve Uretim Kaynaklari Planlamasi
sistemlerinin devami olarak biinyesine Bilgisayar Bitiinlesik imalat ve
Dagitim Kaynaklari Planlamasi sistemlerini de katarak gelisen ve tum isletme
kaynaklarinin moduler yapidan olusan tek bir entegre sistemle planlanip
yonetiimesini amaglayan Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemi, 1990l
yilllarin hemen basinda ortaya c¢ikmistir. Sekil 1.1.’de Kurumsal Kaynak

Planlamasri’nin ortaya ¢ikisinin kronolojik bir 6zeti verilmigtir.

CIM

1960 1970 1980 1990 2000

Sekil 1.1. Kurumsal Kaynak Planlamasi Sisteminin Kronolojik Geligimi
(Altinkeser,1999)

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri, geleneksel Malzeme ihtiyac
Planlamasi ve Uretim Kaynaklari Planlamasi sistemlerinin fonksiyonlarini;

finans, satis ve pazarlama, lojistik ve insan kaynaklari gibi alanlarda birlikte



calistigr diger uygulamalarla entegre etmeyi amacglamaktadir. Bir Kurumsal
Kaynak Planlamasi sistemi temel olarak, hedefleri gozeterek isletmeye sireg
temelli bir bakis agisi ile yaklasan, tim fonksiyonlari dogru bir sekilde entegre
eden, bilgi ve veri ihtiyaglarina cevap verme amacini tasiyan ¢ok sayida alt
sistemi bunyesinde barindiran bir ¢ozum uygulamasi olarak tanimlanabilir
(Demir, 2000,16).

Kurumsal Kaynak Planlamasi kullanmayan isletmeler, is uygulamalarini
kagida dayali sistemler ile daginik ve birbirleri ile baglantili olmayan
yazihmlari birlestirerek yuritmeye caligirlar. Bunun sonucu olarak, ellerinde
hicbir zaman genel bilgiler olmadigindan sirketlerin yonetim gereksinimlerine
cevap verememektedirler. Gerekli ve dnemli bilgileri elde edebilmek igin
biiylk ¢aba ve zaman harcamak zorunda kalirlar. iste Kurumsal Kaynak
Planlamasi sistemleri bu farkl uygulama ve iglemleri bir araya getirmek Uzere
tasarlanmistir (Lee,1998,7). Kurumsal Kaynak Planlamasi kavraminin

gelisme nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Baki, 2000):

Fiziki olarak daginik imalat operasyonlari,
Uluslar arasi dagitim zincirleri,

Uluslar arasi pazarlara agilma gereksinimi,
JIT tedarik sistemi,

Yuksek rekabet,

Degisken dunya pazar sartlari,

Ekonomik duvarlarin kalkmasi,

© N O g Bk~ WD~

Yonetim organizasyonlarinin sadelesmesi.

Bu nedenlerin olugturdugu gereksinimler bilgi teknolojileri tarafindan
desteklenince, Kurumsal Kaynak Planlamasi dogmustur. istemci/Sunucu
(Client/Server) olarak bilinen tasarim, bilgiyi bir ag Uzerinde fiziki noktalara
dagitmakta, farkl bilgisayarlara aktarmakta ve olusturulan bilgileri tek bir
veritabaninda saklayarak elektronik isletim teknolojisi ve grafik ara yuzler ile

baglanti saglamaktadir. Bodylece sistemi kullanmakta olan herhangi bir
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kullanici, program ve veritabaninin fiziki konumuna bakmaksizin, kuresel
verilere ulasabilmekte, daginik veri sistemini tek bir birim Uzerinden

kullanabilmektedir. Boylece su fonksiyonlar saglanmaktadir:

Ust diizey bilgi entegrasyonu,
Guncel bilgiye hizli ulagim,

Kuresel lojistik, envanter kontrol ve arz/talep entegrasyonu,

W bdh -

Piyasa kosullari ve musteri beklentilerine aninda tepki.

isletmeyi olusturan fonksiyonlarin kendileriyle ilgili verileri sisteme
girmesiyle beslenen ve bu verilerin diger verilerle entegrasyonunu saglayan
merkezi veritabanlari, Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin kalbi
niteligindedir. isletme genelinde bilgi akisi tek bir veritabani kullanilarak
onemli 6lgude saglanmaktadir. Sekil 1.2."de Kurumsal Kaynak Planlamasi

sistemlerinin veritabani Gzerindeki ¢calisma yapisi gosterilmektedir.
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Yéneticiler ve
Paydaslar
Raporlama
Uygulamalari
- Finansal
Satig ve Uygulamalar
Sevkiyat
Uygulamalari
&—— E | —
% A
o e Merkezi Uretim Destek i
Musteriler Ve Musteri . v v Yéneticileri Tedarikgiler
. A Veritabani Uygulamalar
Hizmetleri Ve Calisanlari
Servis Hizmeti i
Uygulamalari Envanter
U Ve Tedarik
[nsan Uygulamalari
Kaynaklari
Yénetimi
Uygulamalari
Caliganlar

Sekil 1.2. Kurumsal Kaynak Planlamasi Sisteminin Anatomisi (Davenport,1998,124)

Musteri talebinin surekli nitelik ve nicelik yonunden degistigi ve bu
degisimin tahmin edilmesinin zor oldugu bilinen bir gergektir. isletmelerin
faaliyetlerini bu degisime ayak uydurabilecek sekilde yapilandirmalarinda
Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin etkisi olduk¢a buyuktur. Hem
stratejik planlama galismalari ile belirlenen amag ve hedeflere, hem de Uretim
ve dagitim kaynaklarinin kapasite ve o6zelliklerine gerekli ayrintida dikkat
ederek, faaliyetleri degisime duyarli hale getirebilmek Kurumsal Kaynak

Planlamasi sistemlerinin kullanimi ile mamkun olabilmektedir (Tanyas, 1997).

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin bir 6zelligi de, isletmenin
cografi olarak farkli bdlgelerde bulunan imalat tesislerinin, tedarikgi
firmalarinin  ve dagitim merkezlerinin kaynaklarini eggudumltu olarak

planlamasidir. Bu c¢ergcevede, hangi musteriye ait hangi siparisin hangi
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dagitim merkezinden karsilanmasi veya hangi fabrikada Uretilmesi gerektigi,
tum imalat operasyonlarinda gerekli malzeme ve hizmet ihtiyaglarinin
nereden karsilanmasinin uygun olacagi, fabrikalarin elinde bulunan makine,
malzeme, isgucu, enerji, bilgi vb. Uretim ve dagitim kaynaklarinin nasil
kullanilabilecegi belirlenebilmektedir. Kurumsal Kaynak Planlamasi, bir
isletmeye bagh fabrikalar ve diger tesisler arasi entegrasyonu, bolumler
bazinda esneklik ilkesine uygun sekilde gergeklestirebilmektedir. Amag, tesis
bazinda merkezilesmis yonetimin avantajlarindan yararlanirken, tesisler arasi
koordinasyon ve entegrasyonu isletmenin temel stratejileri dogrultusunda

saglamaktir.

Sonug olarak Kurumsal Kaynak Planlamasi, igletmenin stratejik amag
ve hedefleri dogrultusunda mdugsteri taleplerini en uygun sekilde
karsilayabilmek igin farkh cografi yapilanmalara sahip tedarik, Uretim ve
dagitim kaynaklarinin en etkin ve verimli bir sekilde planlanmasi,
koordinasyonu ve kontrol edilmesi fonksiyonlarini blinyesinde barindiran bir

uygulama yazilimdir.

1.4. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Teknik Ozellikleri

Cografi olarak farkli yapilanmalara sahip tesislerin tek bir ¢ati altinda
esgudumlu olarak planlanmasi yuksek duzeyde bilgi entegrasyonu ve
iletisimi  gerektirmektedir. Farkl birimler arasinda yatay elektronik Dbilgi
degisim hizinin yiksekligi Kurumsal Kaynak Planlamasi’nin temel taglarindan
biridir. istemci/Sunucu bilgi islem teknolojisi, hiyerarsik ve iligkisel veritabani,
standart sorgulama dilleri, farkli Glkelerdeki tesisler veya bu Ulkelerle olan
iligkiler nedeni ile g¢ok dilli kullanim, acgik sistem mimarisi, uygulama
programlarina grafiksel baglanti kurabilme, personel, bakim, kalite vb. ¢ok
saylda uygulamayi kapsamasi, raporlama esneklikleri, farkl tGretim yapilarina
uyum gosterebilme, Kurumsal Kaynak Planlamasi yazilimlarinda bulunmasi
gereken diger ozelliklerdir. Ozellikle istemci/Sunucu teknolojisi, Kurumsal

Kaynak Planlamasi endustrisinin gelismesine yardim eden O6nemli bir
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etkendir (Hicks ve Stecke,1995). Bdylelikle bir fabrikada yaratilan teknolojik
bilgiden, cografi yerlesimden bagimsiz olarak diger tum fabrikalar aninda
yararlanabilmektedir. Yine bir bolgedeki yeni tedarik¢i firmanin ozellikleri,
diger tum bdlgelerdeki fabrikalarca bilinir hale gelmektedir. Tum stoklar
merkezi olarak degerlendirildiginden stok optimizasyonu daha etkin olarak

gerceklestirilebilmektedir.

Bilgi islem teknolojisi cok hizli bir gelisim kaydetmektedir. isletmelerde
bilgisayar kullanmayan higbir calisan birakmayacak sekilde gelisim devam
etmektedir. Kurumsal Kaynak Planlamasr’'nda veriler, genellikle farkl
yerlerdeki kullanicilar tarafindan sisteme girilmekte ve tek bir veritabaninda
toplanmaktadir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemine veri giriginin
yapildigi tum yerel kullanicilar, bir ag sistemi ile veritabanina bagli olmak
durumundadir. Kullanicinin gormek istedigi verilerin yerinin bilinmesi
gerekmemekte, sistem istenilen verileri istenilen formatta kullanicinin
hizmetine sunmaktadir. Bu iligki, istemci/Sunucu yapisi ile ¢ok daha etkin bir
hale getiriimektedir. Bu teknolojide bir ¢ift program ayni anda ¢alismaktadir.
istemci tarafinda hizmet icin istekte bulunulmakta, sunucu tarafinda ise bu
isteklere cevap verilmektedir. Dolayisiyla musteri veya kullanici on tarafta
isteklerde bulunurken arka tarafta sunucu istenilen bilgileri derleyerek sunma

islemini gergeklestirmektedir.

istemci/Sunucu yapisi tasarim, mihendislik, atdlye veri takibi, tezgah
yukleme gibi uygulamalarda buyuk hiz ve esneklik saglamaktadir. Kurumsal
Kaynak Planlamasi sistemlerinde bu yapi kullanim etkinligi ve verimlilik
saglamaktadir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin temel teknik

Ozellikleri 0zet olarak sunlardir (Yegul, 2002, 4):

1. Tum uygulama alanlarinda birbiriyle tutarl grafik ara yizleri.
2. Uygulama, veri tabani ve sunum olmak Uzere U¢ katmandan olusan bir

istemci/Sunucu mimarisi.
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3. sletim sistemi ve donanimdan bagimsiz olarak, Kurumsal Kaynak
Planlamasi paketlerinin Solaris, Windows NT ya da Linux gibi farkli
isletim sistemleri Uzerine kurulabilmesi.

4. Yonetimin karmasik olmasi sadece Kurumsal Kaynak Planlamasi
sistemlerinin 6zelligi olmamakla birlikte, bu sistemler kadar kritik 6neme

sahip sistem sayisi azdr.

1.5. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Modiiler Yapisi

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinde isletmenin dretim, satis,
lojistik, mali igler ve insan kaynaklari gibi birbirinden farkli yapilari olan bir ¢ok
fonksiyonu yonetmek mumkindur. Her bir ¢galisma alani igin farkli sekilde
yapilandirilan ve fonksiyonlar arasi entegrasyonun saglandidi bu sistemlerde
isin belirli bir kismina iligkin yapilan islem, kendisi ile ilgili olan diger tUm

islemleri etkilemektedir.

Sistemin moduler yapisi kurgulanirken, genel faaliyet alanlarina uygun
sekilde yapilandiriimistir. isletmenin sunmakta oldugu Uriin veya hizmetin
uretilmesi i¢in gerekli olan tum girdiler Tedarik Zinciri Yonetimi modulu altinda
takip edilirken, Uran veya hizmetin musteriye sunulmasiyla ortaya ¢ikan satis,
pazarlama ve satis sonrasi hizmetlere iliskin operasyonel suregler, Musteri
iliskileri Yénetimi modiiliinde yénetilebilmektedir. Bu modiillerin disinda proje
bazli olarak gergeklestiriien c¢alismalar icin yapilandiriimis olan Proje
Yonetimi modulu ile igletmelerin projelerini yonetmeleri saglanmaktadir. Bu
modauller, igletmenin kar merkezi niteliginde olan fonksiyonlarinin faaliyetlerini
yonetmeleri icin kullaniimakta olup, ayni zamanda maliyet merkezi
konumunda olan fonksiyonlar i¢in tasarlanmig moduller de bulunmaktadir.
Mali igler, finans ve insan kaynaklari gibi destek fonksiyonlari igin
kullaniimakta olan bu moduller ile hem isin operasyonel slreglerinin hem de
yasal mevzuattan kaynaklanan yukUmluluklere iliskin  caligsmalarin

gerceklestiriimesi saglanmaktadir.
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1.5.1. Tedarik Zinciri Yonetimi

Sirket bazinda verimlilik artigi, musterilerden depolara ya da dagitim
merkezlerine, fabrikalardan tedarikgiklere kadar olan tim sureclerde etkin bir
iletisim ve yalinlastirilmis is surecleriyle saglanabilir. Tedarik zinciri modulleri,
talep ve tedarik yonetimini organize etmeyi saglayan butunlesik ¢oklu kaynak
planlama ve uygulama olanaklari saglar. Satis kanallari dagitim merkezlerini
kullanarak siparig girisi yapar ve bu siparise bagl olarak da gesitli tedarik
seceneklerini kullanarak talebi karsilama vyoluna gider. (e-iste Basari!
Yoneticinin Yol Haritas1,2004)

1.5.1.1. Siparis Yonetimi

Siparis Yonetimi, birden ¢ok kanal (bayi, internet, ¢agri merkezi, vb.)
Uzerinde satis ve mausteri hizmet sureglerini, daha iyi musteri destek
hizmetleri, daha kisisellestirilmis Urtnlerin sunulabilmesi, dogru fiyatlandirma
ve sevkiyat fonksiyonlari ile desteklemektedir. Kurumsal Kaynak Planlamasi
ve Misteri iligkileri Yénetimi (Customer Relationship Management-CRM)
¢ozumleriyle entegrasyon sayesinde tum kanallardan gelen musteri talepleri
Siparis Yonetimi’'nde toplanmaktadir (e-iste Basari! Yoneticinin Yol Haritas,
2004). Maugterilerden gelen sipariglerin ¢ok farkl tipleri, is akislar
olabilmektedir (acil siparigler, standart siparigler, yurtdigi siparisleri gibi).
Batun farkli siparig tipleri firma iginde farkli prosedurlerden gegmekte, siparig
sevkiyat sureleri ve firma igin tasidiklari dnem c¢ok farkli olabilmektedir.
Dolayisiyla 6zellikle siparis miktari ve Urln cesidi fazla olan firmalar igin
siparislerin en detaylh sekilde takibi oldukga Oonem kazanmaktadir. Hangi
siparigin ne agamada oldugu, onayda ise kimin onayinda bekledigi, su anda
ne kadar bakiyesi bulundugu gibi bilgilere aninda ve dogru olarak
ulasabilmek oldukg¢a zor olabilmektedir. Siparis Yonetimi ile hazir is akislari
kullanilabildigi gibi, birbirinden tamamen farkli siparis is akislari da
olusturulabilmektedir. Bu sayede firmalar, is sureglerini aynen elektronik

ortama tasiyabilmekte ve her bir sire¢ adiminin durumunu aninda goérsel
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olarak takip edebilmektedirler. Zaman icinde firmanin is slreclerinde ortaya
cikan degisiklikler de yine sisteme aktarilabilmekte ve siparis yonetimine

yansitilmaktadir (Oracle Order Management, 2004).

1.5.1.2. Uriin Gelistirme ve Uriin Yénetimi

Uriin Gelistirme ve Uriin ydnetimi ¢6zUmd, her tirll Griin bilgisinin ortak
bir veri tabanina toplanmasi, yeni Urlnlerin piyasaya daha hizli bir sekilde
cikarilabilmesi ve yeni UrUnlerin planlama asamasinda maliyet yonetim
surecinin igletilmesini saglamaktadir. Urlin Agaci veya Regete Yo6netimi
kavramlari, her tarlG Gran veya yari Urinun Uretim asamasinda gereken tim
malzemelerin kullanim detaylari olarak tanimlanabilir. Bu detaylar arasinda
kullanim miktarlari, malzemelerin kullanacaklari Uretim operasyon asamasi,
kullanim gecerlilik sureleri, kullanim sekilleri, Ol¢u birimleri, ilgili depo
adresleri, iligkili muhendislik degigiklik emirleri, malzeme revizyon bilgileri,
hurda / fire oranlari, kullanilabilecek alternatif malzemeler ve bu malzemeler
ile ilgili her turll teknik resim ve spesifikasyon bilgilerini iceren dokimanlar
bulunmaktadir. Ayni zamanda alternatif Urin agaci veya regetelerin
olusturulabilmesi ve bu yontem ile ayni Urdn / yari UrinU Uretmek igin
alternatif malzeme kullanimlari, bir kisit olusmasi durumunda planlama

tarafindan onerilebilmektedir.

Uriin Gelistirme ve Uriin Yénetimi ¢ézimi, sadece kullanilan triin ve
yari Urunleri degil daha tasarim asamasinda olan ve ilgili muhendislik ve Ar-
Ge Dbolumleri tarafindan vyapilan prototiplerin de takip edilebilmesini
saglamaktadir. Ayrica Ortaklasa Uriin Gelistirme moduli ile Griin gelistirme
sureci organizasyon duvarlarinin disina tasip tedarikgiler veya musterilerle
beraber yonetilebilmektedir. Stirece dahil olmasi istenen stratejik is ortaklari,
kendilerine verilen yetki ve sorumluluk c¢ergevesinde ilgili Gran bilgileri, tGrin
gelistirme projeleri, Grin ile ilgili dokiimanlar, teknik resim ve spesifikasyon
bilgilerine ulasabilmekte ve islemleri gergeklestirebilmektedir (e-iste Basari!
Yoneticinin Yol Haritasi, 2004).
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1.5.1.3. Planlama

Tedarik zinciri planlamasina girdi teskil eden mausteri taleplerinin
anlasilabilmesi ve ileriye yonelik tahminlerin yapilmasi, e-Tedarik Zinciri
Yonetimi’nin en onemli islevlerindendir. Bu modul ile tedarik zinciri boyunca
firmalar ortaklaga talep planlari ve tahminler yapabilirler. Farkli kaynaklardan
alinabilen talep bilgilerinin is akislariyla istenilen surecglerden gecirilmesi
mumkundur. Planlama modulinin en énemli noktalarindan birisi, bilginin gok
boyutlu ve istenen yapida izlenip, analiz edilmesine imkan vermesidir.
Tedarik Zinciri Yonetimi'nde 6nemli bir diger nokta da tum seviyelerde arz-
talep dalgalanmalarinin  hizli reaksiyon verebilmek amaciyla aninda
haberlesme imkanini saglamasidir. Tedarik zincirinde tim kisitlar ve arz-
talep farkhliklari tim firmalar tarafindan anlik sistem wuyarisi ile
gorulebilmektedir. Bu sayede geciken Uretim veya satin alma sipariglerinin
hangi musteri sipariglerini etkiledigi aninda goérulebilmekte ve planlamada

gerekli revizyonlar yapilabilmektedir.

Musteri servis seviyesi hedeflerinde de, trun, Grun grubu, organizasyon
veya musteri bazinda yuzdesel olarak mugteri sipariglerini kargilama
hedefleri verilir. Envanter planlari, girilen arz-talep belirsizlik oranlari ve
musgteri servis seviyeleri ¢cercevesinde, depolar veya organizasyon bazinda
optimum emniyet stok seviyeleri olusturulur. Envanter planlari olusturulurken,
planlamanin hangi donemi igin ¢alistirilacagi, bu donem iginde hangi detayda
bir envanter planinin ¢ikarilmasi gerektigi belirtilir. Optimum envanter plani
sonuclari grafiksel olarak takip edilebilir (e-iste Basar! Yéneticinin Yol
Haritasi, 2004).

1.5.1.4. Uretim Yonetimi
Uretim Ydnetimi, seri tretim, kesikli Uretim, proses Uretim, siparise gore

uretim ve akig Uretim gibi Uretim tiplerinin timd desteklenmektedir. Firmalar,

satis-pazarlama, Urin gelistirme veya planlama bolumlerinden gelen Uretim
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taleplerini kendilerine uygun olan bir veya birden c¢ok uretim tipi ile
kargilayabilmektedirler. istenildigi taktirde ¢ozim iginde bulunan ortaklasa
planlama ¢6zUmu ile Uretim bilgilerinin ilgili tedarikgiler ile paylasiimasi
mumkiindir. Uretim siireglerinin isletimesi sirasinda ayni zamanda Kalite
Yonetimi ¢ozumu de kullanilarak Uretim, Gretilen Urun veya yari urunlerin

kalite planlari gercevesinde takip edilebilmektedir.

Uretim Yonetimi modiilii ile, planlama sonucu sistem tarafindan énerilen
ve planlama sorumlusu tarafindan yayinlanan Uretim is emirlerinin
cizelgelenmesi ve takip edilmesi miimkundur. Uretim takibi gergeklestirilirken
uretimin yapilacagi tezgahlar bazinda is emir detaylarinin, Uretim
kaynaklarinin doluluk oranlarinin grafiksel olarak izlenmesi, istenilen is
emirlerinin  baglangic veya bitis tarihlerinin  degigtiriimesi ve bu
degisikliklerden etkilenen diger (retimlerin takibi yapilabilmektedir (e-iste
Basar!! Yoneticinin Yol Haritasi, 2004).

1.5.1.5. Sevkiyat ve Depo Yonetimi

Siparis Yonetimi modulu ile sevkiyatin ilgili tum surecleri tek bir ekran
uzerinden yonetilmektedir. Sure¢ yonetimi ve takibi ile ilgili tim bilgilere ve
sorgulara hizli ve kolay bir sekilde erigilebilmektedir. Sevkiyat éncesi sevk
edilecek UrUnlerin depodan Dbelirli kurallar c¢ergcevesinde toplanmasi,
paketlenmesi, paletlere yerlestiriimesi, daha sonra da araglara belirli bir sira
ile yuklenmesi ve sevkiyatta kullanilacak araglarin gizelgelenmesi tek
ekrandan gerceklestiriimektedir.  Gergeklestirimek istenen sevkiyatin
otomatik olarak agirhiginin ve hacminin hesaplanmasi ile gereken paket/palet
tipi ve adedi belirlenmekte, sevkiyat maliyetleri minimize edilebilmektedir (e-
iste Basari! Yéneticinin Yol Haritas1,2004).

Depo Yonetimi ¢ézimu ile firmalar, depolari icindeki tim iglemleri
kontrol altina alabilmekte ve tium depo yoOnetimi sureglerini detayl sekilde

takip edebilmektedirler. Tum depo yerlestirme planlarini istedikleri kural ve



19

kosullar gercevesinde yapabilmekte, bu kural ve kosullari sisteme istedikleri
gibi tanimlama esnekligine sahip olmaktadirlar. Depo c¢alisanlarinin doluluk
oranlari, performanslari, bekleyen is emirleri anlik izlenebilmekte, bodylece
optimum depo yonetimi gerceklestirilebilmektedir (e-iste Basari! Yéneticinin
Yol Haritasi, 2004).

1.5.2. Miisteri iligkileri Yénetimi

Musteri iliskileri Yonetimi, miisterinin iliskide oldugu firmadan beklenti ve
tatminini, firmanin magteriden elde ettigi karhlikla birlikte maksimize etmeye
yonelik, musteri odakli bir ig stratejisidir. Genel kaninin aksine, Musteri
iligkileri Yoénetimi bir dizi yazihm Grinii veya projesi degil, bir yénetim

yaklagimidir.

1.5.2.1. Pazarlama

Tum pazarlama sureclerini yonetebilen bir uygulamadir. Planlamadan
baglayip gerceklestirme ve geri donuse kadar tum sureci kapsar. Hedefli
pazarlama ve coklu kanal kullanimi ile yapilan pazarlama yatirrminin geri
donusunld maksimize etmeyi amaglamaktadir. Bu modulde gelismis
segmentasyon ve liste yonetimi 6zelligi ile hem mevcut magsterilere hem de
potansiyel —mugsterilere  yonelik pazarlama aktiviteleri duzenlemek
mumkundur. Hedef kitleler; anlik sorgulama araci ile 6nceden sorgulanmig

liste, segmentler veya Uguncu partilerden gelen listeler ile olusturulabilir.

Pazarlama Moduli’'nin sundugu Promosyon Yonetimi ¢ozumu ile
mevcut Urun portfoyine yonelik her turli promosyon yaratma imkani
bulunmaktadir. istenilen miisterilere, istenilen riin veya Uriinlerde, istenilen
indirim miktari uygulanabilmekte, Urlnlere ek olarak promosyon Urlnler
verilmekte veya “bir urin alana ikincisi bedava” benzeri promosyonlar
dizenlenip kayitlari tutulabilmektedir. (e-iste Basari! Yéneticinin Yol Haritasi,
2004).
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1.5.2.2. Satis Gucii Otomasyonu

Musteri odakl is stratejileri; musteri ile dogrudan temasta olan satis
ekiplerinde problemlere sebep olmaktadir. Satis Glci Otomasyonu
uygulamalari bu problemleri ¢dzmeye yonelik fonksiyonlar saglamaktadir. Bu
uygulama altinda, musteri ve iletisim yonetimi, satis firsatlari yonetimi gibi
temel sureglerin yani sira satis tahmini yapma, teklif hazirlama, Urdn
konfigurasyonu, Kkisisel verimlilik araglari, self-servis masraf yodnetimine

yonelik caligmalar yapilabilmektedir.

Musteri veri tabani olusturularak, tum verilerin tutuldugu ortak bir yapi
olusturmak ve “hangi musteride kim kimdir, gérevi nedir, iliskileri nedir, daha
onceden neler konusulmustur” gibi sorularin cevaplarinin alinmasini
saglamak mumkundir. Ayrica verilen tekliflerin, notlarin ve her turlu ekin
saklanmasina da olanak saglar. Satis temsilcileri gunlik aktivitelerini
yonetirlerken, yoneticiler de ekiplerinin neler yaptigini, Ustlendikleri aktiviteleri
ve bu aktivitelerin son durumlarini inceleyebilir. Musteri satis firsatlari, bu
firsatlara yonelik aktiviteler, kontaklar, teklifler veya gorevler olusturulabilir,
hangi Urunun daha fazla satildigi ve satis temsilcilerinin performansi
izlenebilir. Yine Satis Gucu Otomasyonu ile belirli bir donem igin sistemdeki
satis firsatlarinin gerceklesme tahminleri yapilabilir ve bu tahminler satis
temsilcisi, (riin grubu gibi degisik kategorilerde takip edilebilir (e-iste Basari!
Yoneticinin Yol Haritasi, 2004).

1.5.2.3. Servis Yonetimi

Kosulsuz mdusteri memnuniyetinin 6nemli bir rekabet araci oldugu
gunumuz kosullarinda, CRM’in bir pargasi olan Servis Yonetimi modulu ile
eksiksiz ve dogru musteri bilgilerine dayanarak, isletme kaynaklarinin dogru
zamanda ve optimal sekilde kullanilarak bu surecin etkin yonetiimesi
saglanir. Bu modulin kullanimi ile igletmelerin musterilerini tanimasini

saglamak, servis maliyetlerini minimize etmek, degisik kanallardan gelen
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musteri ihtiyaglarina dogru ve zamaninda yanit vererek mugsteri sadakatini
artirmak ve degisik satis firsatlar yaratarak gelir artigina katkida bulunmak

mumkundur (Oracle TeleService, 2004).

Musteri tarafindan gelen servis talebinin, organizasyon blnyesinde bir
islem gerektirebilecegi durumlarda, o talebin ¢ozimlenmesine iligkin sureci
izler. Hasarli ya da arizah bir Urinun; bakim onarim, yenileme ve degisim
surecinin yonetilmesi, her adimda musteri onay surecinin yasatilmasi ve bu
doéngudeki malzeme, iscilik ve diger masraflarin takip edilerek Grinin
musteriye sevkiyati ve faturalanmasi gibi islemleri icermektedir (Oracle Depot
Service, 2004).

1.5.3. Proje Yonetimi

GUnUumuzin artan bir hizla hizmete dayali olma 06zelligi tagiyan
ekonomik yapisi icinde proje muhasebesi, sirketlerde karhligi belirleyici bir
uygulama sekline donusmektedir. Halen proje gerceklestiren bircok sirket,
daha oOnceleri maliyetlerini takip etme geregini duymayanlar da dahil olmak
Uzere, proje ve sirket karlihgini takip etmek amaciyla Proje Yonetimi sistemini
kullanmaktadir. Zamaninda ve saglikl olarak tespit edilebilen maliyet ve ciro
bilgileri, yiksek maliyetli gecikmelerin olusmasina ve gereksiz aktivitelerin
gercgeklestirimesine engel olacak onlemlerin alinmasini kolaylagtirmaktadir
(Oracle Projects, 2004).

1.5.3.1. Proje Takibi

Proje yoOneticileri projeleri getirisine gore yonlendirmek isterken mali
analistler ise karhligi takip edecek ayrintilara ihtiya¢ duyarlar. Proje
yoneticileri ayrintili maliyet takibi, harcamalarin bltgelenen dederler icinde
kalmasi ve planlanan zamanda basariyla bitirilmesini saglamak bu modulle
mumkundur. Proje ayrintilarini mali analistler i¢cin anlam tagiyan maliyet

kalemlerine donuastlrllmesi, projeyi olusturan aktiviteleri yasal defter ve
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hesap planlarindan bagimsiz olabilecek sekilde istenildigi kadar maliyet
kalemine ayirip istenilen bazda organize edip takip edilmesi saglanir (e-iste
Basar!! Yoneticinin Yol Haritasi, 2004).

1.5.3.2. Maliyet Verilerini Toplama

Pek c¢ok proje sistemi son derece kati bir maliyet veri toplama sistemi
kullanmayi zorunlu kilmasina ragmen Proje Maliyetlendirme Moduld, ihtiyaca
gore olusturulacak esnek bir kontrol sistemi saglar. Olusan maliyetlerin girisi
direkt olarak vyapilabilecegi gibi birtakim ara yuzler kullanarak diger
sistemlerden de transfer edilebilir. Satin alma ve Borglar Muhasebesi
modulleri tedarikgilerle ve tedarikle ilgili tim maliyet kalemlerini olusturur.
Ekipman kullanimi ve diger harcamalarla ilgili girigsler de, kullanilan veri
toplama sistemi ve ara yuzlerin yardimiyla yapilabilmektedir. Proje Yonetimi
modulinde, harcamalarin ve maliyet kalemlerinin olusumu yalnizca
gerceklesen fiili degerlerle sinirlandiriimayip olabilecek harcamalarin
kontroliine de olanak taninmaktadir (e-iste Basar! Yéneticinin Yol Haritasi,
2004).

1.5.3.3. Zaman ve Gider Yonetimi

Degisik proje noktalarinda gorev alan ve hareket halindeki personelin de
maliyetlendiriimesi gerekmektedir. Zaman ve Gider YoOnetimi modulu, ofiste
ya da dolasim halinde bulunabilen isgucinin de maliyetini bulundugu
kosullara gére dogru sekilde projeye yansitabilmeyi saglar. Seyahat eden
calisanlar, tasginabilir bilgi iletim teknolojisinin de olanaklarini kullanarak,
yolda gecen zamanlariyla ilgili veri girisini tasinabilir bir bilgisayara daha
sonra bir sunucuya yuklemek kaydiyla yapip bu konularda tanimlanan
OlcUtler disinda olusabilecek yanlis kayit ve onaylanmamis harcamalara
engel olabilirler. Sirketin kurallarina goére olusan maliyet kalemlerinin ne
kadarinin onaya, ne kadarinin revizyona ihtiyag duydugunu belirtip otomatik

olarak uygulanmasi saglanabilir (Oracle Projects, 2004).
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1.5.3.4. Online Sorgulama ve Raporlamalar

Proje karlihgini saglamak amaciyla karar alirken acil bilgiye ihtiyac
duyulur. Proje Ydnetimi sistemini kullanarak her noktada tim proje verileri
analiz edebilir ve hesaplarin gozden geciriimesi sirasinda ayarlamalar
kolaylikla yapilabilir. Detaylandirma ozelligi ile asagi dogru her islemin
kaynak detaylar saglanabilmektedir. Klasor teknolojisi kullanilarak her
kullanici, projeye kisisel kullanici bakigi tanimlayabilir. Yoneticiler detayli
raporlari incelemek yerine istisnai durumlari gérmek isteyebilirler. (Oracle
Projects, 2004).

1.5.3.5. Capraz Proje Analizi

Yetkili kullanicilara finans ya da bilgi islem gruplarindan yardim almadan
anahtar proje verilerine ulasma ve analiz imkani saglamaktadir. Fiili degerler,
taahhutler, butceler ve diger veriler projeler arasinda c¢apraz olarak

karsilastirilabilmektedir (e-iste Bagari! Yoneticinin Yol Haritasi, 2004).

1.5.4. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Destek Modulleri

Kurumsal kaynak planlamasi uygulama c¢ozumleri igcerisinde, destek
fonksiyonu olarak adlandirilan ve isletmenin kar merkezi olan fonksiyonlari
disinda kalan mali isler, finans ve insan kaynaklari gibi boélimlerin
faaliyetlerine iligkin olarak hazirlanmis moduller de yer almaktadir. Kurumsal
Kaynak Planlamasi’nin bir 6zelligi olarak, sz konusu modduller tlke sartlarina
ve yasal mevzuatina goére sekillendirilebilmektedir. Bu kapsamda sistemin,
uygulanmakta oldugu Ulkenin mali igler alaninda gecerli olan vyasal

mevzuatina gore yapilandiriimasi mumkundur.

isletmelerde kar odakl faaliyet gésteren satis, pazarlama ve Uretim gibi
fonksiyonlarinin disinda kalan ve maliyet merkezi niteliginde olan ancak kara

dolayli yoldan katki saglayan fonksiyonlar temel olarak mali igler, finans,
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insan kaynaklari ve hem tim igsletmenin hem de spesifik olarak insan
kaynaklarinin sorumluluk alaninda yer alan egitim yonetimi fonksiyonudur. Bu
baglamda sistem Uzerinde bulunan temel destek modullerine érnek olarak bu

alt moduller incelenecektir.

1.5.4.1. Finans ve Mali isler

Net ve aktif ydnetimi, gider analizleri, mali tablolarin olusturulmasi gibi
mali ve finansal islemler kurum ve kuruluslarda farkli uygulamalarla
yonetilebilmektedir. Entegre olmayan uygulamalar ancak butunlegik olmayan
finansal bakis acgilari sunabilmekte, hem ydnetimsel hem de resmi raporlama
gereksinimleri i¢in ek efor ve maliyet yuklu getirebilmektedirler (Oracle Cash
Management, 2004)

Mali isler Moduli'nin isleyisinde satin alma, ©6demeler, siparisler,
tahsilatlari muhasebe iglemleri ve raporlamalar gibi tUm is slrecleri entegre
calismaktadir. Entegre olan bu modul yapisi, veri butunluguanu, denetimini ve
kontrolinu saglamaktadir. Modul igerisinde kurumlarin kendi ihtiyaglari
dogrultusunda hesap plani olusturmasi mumkuin olabilmektedir. Hesap plani
yapisi olusturulurken is ihtiyacglari ve mali isler bolimu raporlama ve veri
bazlari dikkate alinmaktadir (Oracle Receivables, Oracle Payables ve Oracle
Cost Management, 2004).

Bltce calismalarinda ise hiyerarsik bir bltge yapisi sunulmaktadir.
istenilen sayida biitce tanimi farkli versiyonlarda tanimlanabilmekte ve sifre
koruma guvenligi ile sadece yetkili kisilerin but¢cede degisiklik yapabilmesi ve
rakamlara ulasabilmesi saglanabilmektedir. Mali igler bunyesinde hazirlanan
raporlarda da hem hazir ¢ézumler hem de esnek ve gelistirilebilir gozimler

sunulmaktadir (e-iste Basari! Yéneticinin Yol Haritasi, 2004).
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1.5.4.2. insan Kaynaklari

Etkin isgUcundn edinilmesi ve gelistiriimesi gibi birgok calismada
kullanilan insan Kaynaklari Modiilii, bir yandan da insan kaynaklari biitce ve
maliyet kontrollerinin yapilmasinda ®nemli rol oynamaktadir. insan
Kaynaklari Modulu altinda bulunan ve insan kaynaklari yonetiminin
fonksiyonel yapisina uygun sekilde gelistirilmis olan modulun, ¢alismanin ana
inceleme konusu olmasi dolayisiyla 3.Bolimde detayl olarak incelenmesi

saglanacaktir.

1.5.4.3. Egitim Yonetimi

isgliciiniin gelisiminden bahsedildiginde konuyu bash basina egitim
yonetimi olarak ele almak vyeterli olmayacaktir. Bu baglamda egitim
yonetimini, insan kaynaklari yonetimi ile bir arada ele almak gerektigi
distnilmektedir. isletmede isgiiciiniin gelisimini saglamak amaciyla verilen
tum egitimlere iligkin organizasyonun yonetiminde kullanilan Egitim Yonetimi

Modulu de 3.Bolimde detaylari ile incelenecektir.

1.6. isletmelerin Kurumsal Kaynak Planlamasini Tercih Etme Sebepleri

isletmeler giinimizde iki unsurla miicadele etmektedirler. Bu unsurlar
kiresellesme ve Griin émriiniin kisalmasidir. isletmeler ayakta kalabilmek ve
varliklarini sirdarebilmek icin dedisen sartlara hizli bir sekilde adaptasyon
saglamak durumundadirlar. Bunun yolu en iyi is uygulamalarini binyelerinde
barindirmak ve gelisen teknolojinin etkin kullanimini  saglamaktir. Bu
noktadan hareketle igletmeler Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerine
yatirirm yapmak konusunda atilimlarda bulunmaktadirlar. Ancak bu tip yatirm
kararlari igletme yonetimlerinin kolay karar verebilecegi tlurden Kkararlar
degildir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerine gegis asamasinda
isletmelerin kendilerine sormalari ve net bir sekilde cevap vermeleri gereken

iki temel soru vardir. Bu sorular;
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1. Isletmemin Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemine gercekten ihtiyaci
var mi?
2. isletmem Kurumsal Kaynak Planlamasi sisteminin uygulamaya

gegciriimesi projesini basariyla sonuglandirabilir mi?

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri, kurumsal ¢ozimler sunan
uygulama yazilimlaridir ve sektorel ayrimlara goére yapilandirilabilmektedirler.
isletmeler tiim faaliyet alanlarini ve tiim bdlimlerini stratejik karar alma
asamasinda ve operasyonel duzeyde Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemi
uzerinde yonetebilmektedirler. Bu sebeple igletmelerin Kurumsal Kaynak
Planlamasi sistemine ihtiyaci olup olmadidi yonundeki sorunun cevabi
aciktir. Burada Onemli olan husus, ihtiyaglar ile katlaniimasi gereken

maliyetler arasindaki dengenin saglanabilmesidir.

isletmelerin  blyikliklerine gére kullanabilecekleri farkli sistemler
bulunmaktadir. Kiguk isletmeler icin daha ¢ok muhasebe tabanli yazilim
paketleri yeterli olabilecekken, orta ve buyuk dlgekli isletmeler firmaya 6zgu
gelistirilen veya paket yazilim niteliginde olup sonradan firma ihtiyaclarina
gore vyapilandirilan Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinden birini
secmek konusunda karar vermek durumundadirlar. Fakat son zamanlarda
yayginlasan Kurumsal Kaynak Planlamasi uygulamalari sonucunda, KOB/'ler
de uzun vadeli dugtnerek tercihlerini Kurumsal Kaynak Planlamasi’ndan
yana kullanmaktadirlar. Hangi sistemin tercih edilmesi gerektigi konusunda
dikkate alinmasi gerekli olan maliyet unsurlari ise, yazilim lisansi, yillik bakim
giderleri, implementasyon danismanlik giderleri, yeterli kalifikasyonda
personel istihdam maliyetleri, egitim maliyetleri, sistemin kullanimi sirasinda
gerekecek destek faaliyetlerinden dogacak giderler ve iyilestirme maliyetleri
olarak saymak mumkunddr. Tum bu maliyet kalemlerinden de anlagilacagi
uzere Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri yalnizca kuruluncaya kadar
degil, kullanim sirasinda da isletmeler icin onemli bir gider kaynagi

olmaktadir.
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Ote yandan isletmelerde Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemine gecis,
ciddi bir kultir degisimini de beraberinde getirmekte ve her ne kadar maliyet
acisindan 6nemli bir karar olsa da, gelecekte isletmeye katacagdi deger g6z
ardi edilmemelidir. Kiresellesmenin de etkisi ile igletmelerin faaliyet alanlari
artmakta dolayisiyla is surecleri her gegen gun biraz daha
karmagiklasmaktadir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri ile galismakta
olan igletmeler, karmasik is sureglerinin sistem Uzerinde planh sekilde takip
edilmesini ve yonetilmesini saglayabildiklerinden diger isletmeler karsisinda

rekabet guglerini artirmaktadirlar.

Maliyette
. Azalma
) _Surt_ec; >
lyilestirme
Ortak Stratejik
Platform Karar Verme
Veriye
Erisilebilirlik Miisteri
Katihimi
Altyapi Sistem Yetisi Performans

Sekil 1.3. Kurumsal Kaynak Planlamasi Kurma Sebeplerinin iligkisel
Gosterimi (Ross ve Vitale,2000)

Ross ve Vitale (2000), yillik gelirleri 25 ile 125 milyon dolar arasinda
degisen 15 firma ile yaptiklari bir anket c¢alismasi sonucunda, firmalari
Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerini kurmaya goétiuren en onemli
sebepleri, eskimis ve sayilari birbirinden bagimsiz olarak gogalmig sistemleri,
tek bir sistem altinda toplayacak ve 2000 (Y2K) yili problemine karsi bir
katalizor vazifesi goérecek ortak bir platform ihtiyacinin dogmasi, is
sureclerinde iyilesme beklentisi, isletme kararlarinda iyilesmeyi saglamasi
igin veriye kolay erigim ihtiyacinin olusmasi, igsletme maliyetlerinde azalma
beklentisi, sureglerde musteri katkisinin artiriimasi beklentisi ve stratejik

kararlarin iyilesmesi beklentisi olarak ortaya koymuslardir (Sekil 1.3.).
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Kurumsal Kaynak Planlamasi sisteminin se¢imi asamasinda isletmelerin
cevaplamasi gereken diger bir soru da; projeyi basari ile sonuglandirip
sonuglandiramayacagidir. En az sistemin kullanimi kadar hayati 6neme
sahip olan diger slre¢ de sistemin yapilandirma ve kullanima gegiriime
asamasidir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerine gegis asamasinda
projelerin % 20 oraninda basarisizlikla sonug¢landigi géz 6nune alinacak
olursa, kararin verilmesinde asagida belirtilen sartlarin saglanmasi da ¢ok
baylk 6neme sahiptir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sisteminde basarili bir

implementasyonun temel sartlari sunlardir:

1. Ust yonetimin katilimi ve destegi saglanmalidir.
is stirecleri yapilandiriimalidir.
Kurulum  sureci proje yonetimi anlayigina uygun  sekilde
gerceklestiriimelidir.

4. Projede gorev alacak Kkisilerin sistem hakkinda bilgili kisiler olmasi
saglanmalidir.

5. isletmenin kiltir degisimine ve ekip calismasina aclk olmasi

gerekmektedir.

Sistemde kullanilacak verilerin tam ve dogru olmasi saglanmalidir.

Tum calisanlara sistemin kullanimi ile ilgili gerekli egitimler verilmelidir.

Calisanlarin katilimi ve destegi saglanmalidir.

© © N o

Yazilim donanim uygunlugu saglanmaldir.

1.7. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Se¢im Kriterleri

Tum bu sartlarin yerine getiriimesinin ardindan, igletme igin uygun
bulunan Kurumsal Kaynak Planlamasi sisteminin se¢imi asamasina
gecilebilecektir. isletme icin uygun bir Kurumsal Kaynak Planlamasi
sisteminin sec¢imi blyuk zorluk tagsimaktadir. Kurumsal Kaynak Planlamasi
piyasasinda gecerliligini ispat etmis olan sistemlerin fonksiyonlari birbirlerine
oldukca benzemektedir. Alinacak paketin fonksiyonel olarak uyumlu olmasi;

bir baska deyisle isletmenin is sureclerini kargilayacak bir paket olmasi
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gerekir (Karakanian,1999,3). Paketin, isletmenin imalat, finans, dagitim,
muhasebe, bilgi teknolojileri, insan kaynaklari gibi fonksiyonlarini ne derece
karsilayacagi oOnemlidir. Gereksinimleri en iyi ve optimum sekilde
kargilayacak Kurumsal Kaynak Planlamasi paketi secilmelidir. Kurumsal
Kaynak Planlamasi sisteminin alindidi yazihm ve danismanlik firmasinin
saglam ve guvenilir olmasi gerekir. Segilecek firma, isletme igin gelecekte
¢ok Onemli ve kritik bir is ortagi konumunda olacaktir. Caga ayak
uydurabilmek ve vyenilikleri takip edebilmek icin yazilim ve danigmanlik
firmasinin arastirma ve gelistirmeye 6nem veren ve bu ise kaynak ayirabilen
bir firma olmasi gereklidir. Ayrica firmanin gelecekte de var olabilecek mali
performansa sahip olmasi ¢ok onemlidir. Sistemin daha o6nce hangi
isletmelerde kullanildigi ve ne kadar basarili oldugu da degerlendiriimesi

gereken bir dlguddr.

Kurumsal Kaynak Planlamasi sisteminin kurulumu sirasinda ve
sonrasinda, danismanlik firmasinin verecegdi destek hizmetlerinin de Gzerinde
durmak gereklidir. Bu hizmetlerin igerisinde, egitim, teknik destek, yeni
versiyon kurulumlari ve diger yardimlar girer. Bu destek hizmetleri, sistemin

islemesine, verimli calismasina ve gelisimine katkida bulunur.

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemine gegis, asamalar halinde
yapiimahdir. isletmenin tim mevcut sistemlerinin bir anda bir kenara
birakilip, Kurumsal Kaynak Planlamasi sisteminin kullaniimaya baslanmasi
yanlis bir stratejidir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemine adim adim

gecilmesi daha iyi sonug verecektir.

1.8. Maliyet ve Fayda Degerlendirilmesi

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri, maliyetleri global bir anlayigla
isletme genelinde azaltma amacina yoneliktir. Her seviyede iglerin tek bir
merkeze bagli sekilde yurutuldigu bir sistemdir. Proaktif bir digunce ile

sorunlar 6nceden gorulerek gereken dnlemler zamaninda alinabilmektedir.
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Herhangi bir noktada alinacak bir kararin isletmenin butintine etkileri
gorulebilmektedir. Bir metot degisikliginin isletmenin global performansina
etkisi degerlendirilebilmektedir. Klasik sistemlerde stratejik ve global bilgilere
ulasmanin yolu amirlerden gegmektedir. Hatta bu bilgiye ulasildiginda bile
etkin kararlar almak icin ge¢ kalinabilmekte ve bilgi, iletisimden kaynaklanan
sorunlar sebebiyle hatali olabilmektedir. Kurumsal Kaynak Planlamasi bu

sorunlari da ortadan kaldirdigindan yonetim yapisi yalinlastirilabilmektedir.

Tum bunlarin yani sira Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri her
blyUklikteki isletmeler igin uygun olmamaktadir. Ozellikle kiiglik ve orta
Olcekli igletmelerde en onemli iki sorun gerekli kaynak tahsisi ve egitimli
personel teminidir. Ancak bu igletmelerin, mevcut rekabet ortaminda varligini
surdurebilmeleri i¢cin Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerine yonelmeleri

ve gerekli altyapiyi saglamalarinin gerekliligi kaginilmazdir.

Davenport (2000) yapmis oldugu calismada Kurumsal Kaynak

Planlamasi sisteminin faydalarini su sekilde siralamistir:

Is stirecleri acisindan:

1. Arka plandaki islemlerin otomasyonunu,
Fonksiyonel is suregleri arasinda koordinasyonu,
Yoéneticilerin cografi yapilanmalari farkli olan isletmelerinin tim
bolimleri arasinda koordinasyonu,

4. Ayni terime kurumun farkli bolimlerinde farkli anlamlar yuklenmesini

onleyerek terminolojik standardizasyonu saglar.

Teknik acidan;

1. Bilgi teknolojisi altyapisini anlamayr ve bu vyapida c¢alismayi
kolaylastiran tutarli uygulama mantigi, tutarl bilgi ve ara ytz olmasi.
2. Bilgi teknolojisi altyapisini yonetmeyi kolaylastiran tek bir sistemin

olmasi.
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3. Kullanilabilir bir alternatif olmakla birlikte, yliksek maliyetli ve riskli bir
yontem olan kendi Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemini kurma

zahmetinden kurtarmasi (Davenport,2000).

1.9. Kurumsal Kaynak Planlamasinda Yeni Trendler

Bilgi teknolojisi tum dinyada hizl bir sekilde ilerleyigini surdurmektedir.
Bu ilerlemeyle birlikte Kurumsal Kaynak Planlamasi gibi yonetim
paketlerinden beklentiler ve pazardaki egilimler degismektedir. GUnumuzde
bu konuda gorulen 4 ana egilim asagida sirasiyla agiklanmaktadir (Hagman,
2000).

Son zamanlarda Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri arka ofis
uygulamalarindan on ofis uygulamalarina dogru kaymis ve Tedarik Zinciri
Yénetimi (Supply Chain Management — SCM) ve Musteri lligkileri Yénetimi
sistemlerini destekler konuma gelmistir. Bu yodndeki gelisimin kaynaginin
musteri talebi mi yoksa Kurumsal Kaynak Planlamasi saticilarinin pazardaki
bayumeyi sabit tutma cabalari mi oldugu tartisilabilir. Bu onermelerden
ikincisi bir spekulasyon olarak kalsa da, birincisinin Kurumsal Kaynak
Planlamasi saticilarindan bagimsiz Tedarik Zinciri Yonetimi ve Musteri
iligkileri Yénetimi uygulamalari satislarinin hizli artisina bakilarak gergege
daha yakin oldugu dusunulebilir. Kaynagl ne olursa olsun kullanicilar, ister
kendi Kurumsal Kaynak Planlamasi saticilarindan isterse baska saticilardan
Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerini Musteri lligkileri Yénetimi ve
Tedarik Zinciri Yonetimi uygulamalari ekleyerek genisletmektedirler. Bu

olusum, Genisletilmis Kurumsal Kaynak Planlamasi terimiyle aniimaktadir.

Pazarin buylklerden olusan kisminin doyuma ulagmasiyla birlikte
Kurumsal Kaynak Planlamasi saticilari artan bir sekilde KOB/l'leri hedef
almaya baslamislardir. Saticilar bunu kendi orijinal sistemlerini basitlestirerek
veya Uygulama Servis Saglayicilar (Application Service Providers-ASP)

araciligiyla sunarak saglamaktadirlar. Bu ikinci yontem Kurumsal Kaynak
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Planlamasi hizmetini tGglncu parti firmalardan kiralamak yoluyla olmaktadir
ve bu genelde internet Uzerinden yapilmaktadir. Bu yontemi segmenin hem
saticilar hem de kullanicilar agisindan ¢esitli sebepleri olmakla birlikte, ¢ok
yeni bir ydontem oldugundan potansiyel sonuglari hakkinda fikir ylritmek icin

erkendir.

Gergek pazar faaliyetleri gostermesi ve gelir getirmesi agisindan hentz
aktif konuma geg¢mis olmamasina karsin dijital pazar kavrami ortaya
cikmigtir. Bu pazarlar 6nceleri genelde Bilgi Teknolojileri (BT) firmalari
tarafindan kurulmustur fakat sonradan endustriyel konsorsiyumlar bu
pazarlari olusturarak BT firmalarina teknoloji saglayici gorevi yuklemislerdir.
Bu dijital pazarlarin gelecegi ve Kurumsal Kaynak Planlamasi’nin bu yeni
olusumdaki konumu henlz belli olmamakla birlikte bu pazarlar, Kurumsal
Kaynak Planlamasi’'na ciddi bir egilim gostermektedirler. Bu firmalar, ilk
olarak; birkac¢ firmayi birbirine baglamakla elde edilebilecedinden ¢ok daha
ciddi Tedarik Zinciri Yonetimi olanaklari saglamay! ve ikinci olarak teknolojik
entegrasyon maliyetlerinde azalmay! vaat etmektedirler. Onemli Kurumsal
Kaynak Planlamasi saticilarindan olan SAP ve Oracle, SAPMarkets ve
Oracle Exchange Urlnleri ile bu olusumda yer almak istediklerini ortaya

koymuslardir.

Yiz milyonlarca dolara varan uygulama masraflari nedeniyle Kurumsal
Kaynak Planlamasi projeleri, Kurumsal Kaynak Planlamasi saticilarinin
ardindan simdi de kullanicilari deger arayisina itmistir. Kurulumu tamamlayip
uygulamaya gegctikten sonra kullanicilardan Kurumsal Kaynak Planlamasi’nin
istenen is faydalarini saglayamadigi elestirileri ortaya ¢ikmaya baslamistir.
Bu tartismada konu edilen deger, hem yatirrmin geri donusi hem de isle
alakal faydalardir. Bunlarin her ikisi de birbirinden bagimsiz incelenemez.
Kurumsal Kaynak Planlamasi projeleriyle ilgili bu deger arayisindan o6turd,
Kurumsal Kaynak Planlamasi’'nin getirilerini ve performansini dlgmeye
yonelik caligmalar yapilmistir. Ornedin  Kurumsal Kaynak Planlamasi

projelerinde  basarinin, sadece maliyet g6z Onune alinmadan
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degerlendiriimesi i¢cin metodolojik bir yaklasim onerilmistir. Bu konuyla ilgili
calisma sahasinin hala agik oldugu ve yeni metodolojiler geligtiriimesinin

mumkun oldugu dusunulmektedir.



2. BOLUM
KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi
ACISINDAN UYGULAMA ALANLARI

1990’ yillarin bagina ulkemizde c¢ok konugulmaya basglanan insan
kaynaklari yonetimi, bireyleri, orgutleri ve toplumlari yakindan ilgilendiren bir
alandir. insan kaynaklari yonetimi, igletmelerin mal ve hizmet (retiminde en
onemli olan insan kaynaginin nasil daha verimli, etkili ve mutlu bir sekilde
calistirilabilecegini sorgular, arastirir, bu alanla ilgili c¢esitli kuramlar,
yontemler ve teknikler geligtirir. Sure¢ olarak insan kaynaklari yonetimi,
insani temel alan ve onun daha etkin, verimli, yararl ve Uretken olmasi, diger
yandan is doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi igin gereken dizenlemelerin
tamamini igerir. Fonksiyonel acgidan insan kaynaklari yonetimi, calisma
ortaminda kisinin igse alinmasindan, uyum egitimine, Ucret ayarlamasina,
igyeri ile olan hukuki bagina, verimliligine, performans degerlendirmesine,
maddi ve sosyal ihtiyaglarinin kargilanmasina ve nihayet emekliligine veya

isten ayrilmasina kadar olan tum suregleri kapsar.

2.1. insan Kaynaklar Yénetiminin Tanimi

insan kaynaklari yonetimini aciklamaya yoénelik 3 tip yaklasim
mevcuttur. Birinci yaklasim; insan kaynaklari yonetimini personel yonetimine
verilen yeni bir ad olarak ele alir. ikinci yaklagim; insan kaynaklari
yonetiminin bir kurama dayandiriimasi gerektigini, kuram gelistirmenin de
sosyal bilimlere dayanilarak mumkun olabilecegini ileri surer. Son yaklasim
ise; stratejik insan kaynaklari yonetimi olarak acgiklanmaktadir. Birinci
yaklagima go6re, insan kaynaklari yoOnetimi Orgut icinde personelin
operasyonel faaliyetlerini yuruten fonksiyondur. Ancak insan kaynaklari
yonetimi ve personel yonetimi ayri ayri ele alindiginda ayni anlami igeren
kavramlar olmadigi ve birinin digerini kapsayacak genellikte oldugu

anlasilabilecek bir husustur. ikinci yaklagima gére, gelistirilen kuram ile
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yoneticilere, insan kaynaklari yonetimi ve dusuncesi konusunda bir ¢erceve
sunulmaktadir. Kuram, insan kaynaklari politikalari, insan kaynaklari ¢iktilari
ve orgltsel ciktilar olmak Uzere (¢ unsuru kapsamaktadir. insan
kaynaklarinda kuramsal modeller uygulayicilara ne yapiimasini gostermek,
olanlari agiklamak veya kavram gelistirmek amaciyla kullanilabilir. Ancak
insan kaynaklari yonetimi konusundaki kuramlar kismi modeller seklinde
kalmistir ve 6rgut basarisinin artirlmasi konusundaki etkileri deneysel olarak
ispatlanamamistir (Yuksel, 2000). Stratejik insan kaynaklari yonetimi
yaklagiminda ise; strateji, degisimi ve gelismeyi saglayan, organizasyonun
cevre ile uyumunu kolaylastiran, beklenmedik dedisiklikleri kontrol altina
almaya c¢alisan bir yonetim aracidir (Barutgugil, 2004). Bu acgidan
disundldigunde; stratejik insan kaynaklari ydnetimi, dedisen i¢ ve dis ¢evre
kosullarinda ortaya c¢ikan karmasik sorunlar karsisinda ve yeni yonetim
organizasyon anlayigi gergevesinde, orgutlerin insan kaynaklarini nasil daha
etkin kullanarak rekabetci UstunlUklerini artirabilecekleri konusu Uzerinde
duran, pazara yonelik bir yaklagimdir. insan kaynaklari politikalarinin, érglitte
etkinlik ve karhligin artirlmasi seklinde tanimlanmig bir amaci oldugunu ifade
etmektedir. Stratejik yaklasima gore insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklarinin nasil diger kaynaklarla birlikte saglanacagi, nasil istihdam

edileceqi ve nasil yonetilecegine iligkin bir kavramdir (Yuksel, 2000).

2.2. insan Kaynaklar Yénetiminin Geligimi

insan kaynaklari yonetimi, yaklagik 70 vyildan beri islevsel bir
uzmanlagsma ve uygulama alani olarak kabul edilmis olmakla birlikte, kokleri
gecmise uzanmaktadir. Bu kadar eskiye dayanan bir doktrin olmasinin en
onemli nedeni ise; ortak amaglari gergeklestirmek igin Orgutlenen insan
gruplarinin tarih boyunca varh@idir. insan kaynaklari yénetiminin sistematik
bir sekilde gelisme evrelerini sirasiyla endustriyel devrim, endustriyel
psikolojide gelismeler, insan kaynaklari iglevlerinin gelismesi ve davranis

bilimleri olarak siralamak mumkunduar (Bingdl, 1998). James Watt'in “Buhar
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Makinesi’ni icat etmesiyle baglayan Endustriyel Devrim, uretimde, mal ve
sermaye birikiminde buyuk bir artisa neden olmus ve bunun yani sira is ve
ticaret hizlanmistir. Bu gelisme ayni zamanda isletme sahipleri ve
girisimcilerin durumlarinda iyilesme saglamistir.  Uretimde ve ticarette
meydana gelen bu olumlu gelismelere karsin iscilerin durumlari gittikge
kotulesmis, igsizlik baskilari ¢alisma ve gelir guvenligini zedelemeye
baglamistir. isci sinifi, bu gelismeler sonucunda ortaya ¢ikmis ve bu sinif
tarihsel sureg icinde durumlarinda iyilesme saglamak igin sermaye sinifi ile
yogun bir mucadeleye baslamigtir. Bu nedenle genig Kkitleler halinde
orgutlenen isci sinifi hareketlerinin endustriyel devrim sonucu ortaya ¢iktigini
sOylemek mumkundur. Daha sonra bu hareketin fabrikadan fabrikaya ve
nihayetinde Ulkeden Ulkeye gelistigi gorulmektedir. Bu donemlerde yetersiz
egitime sahip igletme yoneticileri “insan iligkilerine” ve “personel yonetimine”
daha az ilgi duyduklarindan isgilerin orgutlenmesini anlamamiglar ve buna
siddetle karsi cikmiglardir. Bilindigi gibi sonucta devlet, is¢gi-isveren iligkilerine
mudahale etmek zorunda kalmig, 20.ylzyila yaklasirken calisanlara 6zgur

toplu pazarlik ve grev yapma hakki taninmistir (Kogel, 2001).

insan kaynaklari yénetimi alaninda bir diger énemli gelisme ise "Bilimsel
Yonetim Yaklagsimi”dir. Frederick Winslow Taylor dnculigunde gelistirilen bu
yaklasima goére, isin yapima seklinin bilimsel agidan yeniden
duzenlenmesiyle verimliligin artacagi ve isletme ve iscilerin kurulan yeni
dizenden daha fazla pay elde edecegi ispatlanmaya ¢alisiimaktadir. Bilimsel
Yonetim Yaklasimi’'nin temel ilkeleri, bilimsel c¢alisma, ahenk ve
koordinasyon, yardimlagsma, ylUksek verimlilik igin egitim ve maksimum
ciktinin alinmasi olarak siralanabilir. insan kaynaklarinin etkili kullanimi ve
verimlilik ilkesine dayanan ve Onculugunu Taylor'un yaptigi bu yaklasima
gore; insanda yuksek verimlilik duzeyinin gerceklestirimesi ve maksimum
¢iktinin saglanmasi ancak, isin standardizasyonu, uygun personel segimi,

egitimi ve parasal ddullerin arttirilmasi ile mumkun olacaktir (Kogel, 2001).
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insan kaynaklari yénetiminin personel yoénetimi yoni, 20. yizyiln
baglarinda bir uzmanlik alani olarak gelismeye baslamistir. Personel
yonetiminin gelismesinde elbette bilimsel yonetim hareketi ve endustriyel
psikoloji alaninda yapilan ¢alismalarin katkisi olmustur. 1800’IG yillarin refah
hareketi, birgcok iggucunun ve ailelerinin igcinde yasamaya zorlandiklari
kosullara kamuoyunun dikkatini ¢cevirmesine yol agmistir. Bu hareket ayni
zamanda bazi isverenlerin kendi isgucinin ekonomik refahina ilgi
goOstermelerini saglamistir. Ancak insan kaynaklari islevlerinden elde edilen
yararlar ilerleyen yillarda daha genis kabul gordukge, insan kaynaklarinin
hacmi geniglemigtir. Sadece kayit tutma veya istihdam iglevlerinden
baslayarak insan kaynaklari yonetiminin tim yonlerini veya alanlarini kapsar

duruma gelmistir.

insan kaynaklari yonetiminde bir diger gelisme davranis bilimleri
acisindan insan iliskileri hareketidir. Ozellikle 1930’lardan sonra insan
iliskilerine gereken énem verilmeye baslanmistir. 1923 yilinda ABD Ulusal
Arastirma Konseyi ve Massachusetts Teknoloji Enstitisu’'nun igbirligi ile
Western Elektrik Sirketinin Chicago Hawthorne’daki igletmesinde fiziki
calisma kosullarinin verimlilik Gzerindeki etkilerini arastirmak tUzere deneyler
yapilmistir. Bu deneyler sonucunda, verimlilik Uzerinde c¢alisma kosullari
yaninda baska etmenlerin de rolt bulundugu anlasiimistir. Mayo 6nderliginde
baglatiip yudrutulen deneyler ve sonuglarl, Taylor'un varsayimlarini
celismelere goturmus ve insanin begseri 6zelliklerinin Gnemini ortaya koyarak
yasadiklari toplumsal iligkilerin etkisi altinda kalabilecekleri agikga
kanitlanmistir. Bir bakima insan iligkilerinin uzantisi olan davranis bilimleri,
esas olarak insan davranisi ¢alismasina iliskin sosyal ve biyolojik birimlerdir.
1950’lerin ortalarindan itibaren gelisme gosteren, potansiyelini ve yetenegini
on plana gikararak igsgucunun insancil yonunu vurgulayan Argyris, Maslow,
McGregor ve Herzberg'in calismalari gériilmektedir. Ozellikle McGregor'un Y
Kurami’nda ifadesini bulan isgucunun niteliklerinden &rgatin tamamiyla

yararlanamadigi, yonetimin isgucune guvendiginde ve sorumluluk verdiginde
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isgucunun yuksek motivasyon, baglilik ve verimlilik gosterecegi gorusu, insan
O0gesinin  orgutin  bir degeri olarak dedgerlendiriimesi  anlayisini

kuvvetlendirmistir (Kogel, 2001).

[I. Dinya Savasi doneminde calisan haklarini gbézeten yeni yasal
duzenlemeler ve sendikal hareketler, personel bolimlerinin sendikal hareket
icerisinde bulunan ve toplu is sozlesmelerinde gorev alan ve dolayisiyla
yasalar ve mevzuat ile ilgili galismalari yuriten bolimler haline dénismesine
sebep olmustur. Sonucta, personel boélumleri insanlarla ilgili sorunlari
¢cbzmeye calisan ancak insan kaynaklari yonetiminin diger fonksiyonlari

Uzerinde ¢alisma yapmayan bolumler haline gelmistir.

1990°'h yillarin  bagindan itibaren ortaya c¢ikan rekabetgi piyasa
kosullarinin da bir sonucu olarak insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun
tum fonksiyonlarinda sorumluluk Ustlenen, kurumsal ve bireysel gelisim
hedefleri dogrultusunda, organizasyonel performansa dogrudan etkisi olan bir
yaplya donusmeye baslamistir. Kuresellesmenin de etkisiyle, caligsanlarin
niteliklerinin artmasi ve verimlilik, kalite ve musteri memnuniyetinin rekabet
ustunlugu igin kritk onem kazanmasi gibi etkenler, insan kaynaklari
yonetiminin drgutte stratejik rol Gstlenmesini gerektirmistir (Barutgugil, 2004).
insan kaynaklari yonetiminin personel yonetiminden temel farkliigi ve
getirdigi yeni boyut, stratejik insan kaynaklari yonetimi bakis agisi ile
aciklanabilir. Uretim ve yonetim siireclerinin giiniimiizde yiiksek teknolojiye
dayaniyor olmasi, nitelikli iggucu ihtiyacini artirmig ve orguatleri yuksek nitelikli
isguclinU bulmak ve istihdam etmek konusunda uzun donemli stratejiler
gelistirmeye itmistir. Oncelikli olarak gerekli stratejilerin yaratilmasi sirecinde
aktif rol Ustlenen insan kaynaklari bolumleri, yaratilan stratejilere uygun
sekilde personelin temin edilmesi ve istihdam edilen personelin s6z konusu

stratejileri uygulamasinda gérev yapmaya baslamistir.
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2.3. insan Kaynaklar Yénetiminin Fonksiyonlari

Calisanlarin etkin yonetilebilmesi icin oncelikle isletme stratejileri ile
uyumlu bir organizasyon yapisi olusturulmahdir. Olusturulacak olan
organizasyon yapisi agisindan onemli olan ise o organizasyonda gorev
yapacak olan galisanlarin nitelikleridir. Bu nedenle, igletmelerin stratejileri
geredi onemli bir gorevi de nitelikli insanlarin igletmeye cekilebilmesidir. Bu
acgidan bakildiginda insan kaynaklari yonetimi, yalnizca kurum igi kaynaklari
degil, kurum disi kaynaklari da degerlendirmesi ve takip etmesi gereken bir

yapida olmalidir.

isletme disi kaynaklarin kullanimi ile kuruma gekilen nitelikli is giicii
acisindan onemli bir kriter olan Ucret ve yan haklar konusu da insan
kaynaklari yonetiminin c¢aligsma alanlari arasinda yer almaktadir. Bunlarin
yani sira yine isletmenin genel stratejileri ile uyumlu sekilde ortaya ¢ikacak
olan performans yonetim sistemi ve modern ydnetim anlayisinda bu sistemin
bir ciktisi niteliginde olan egitim ve gelistirme sistemlerinin sorumlulugu da
yonetim ve calisanlar adina insan kaynaklari bolumlerine aittir. Bahsedilen
tum bu sistemler igleyigleri acisindan incelendiginde bir dongu olusturmakta,
her bir sistemin girdisini ve ¢iktisini da diger bir sistem olusturmaktadir. $oyle
ki, isletmenin ana stratejileri dogrultusunda insan kaynaklari planlamasi
yapilmakta ve bu planlamaya uygun olarak ise alma yerlestirme faaliyeti
yurutilmekte, yine s6z konusu stratejilere ulasilmasinin saglanmasi ve
degerlendirmesi igletmede uygulanacak olan performans yonetim sistemi
tarafindan desteklenmekte, performans ydnetiminin sonuglarina dayanarak,
isletmenin Ucret sistemi yonetilirken diger taraftan kurumsal ve bireysel

bazda gelisim ve egitim planlari olusturulmaktadir.
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2.3.1. insan Kaynaklari Planlamasi

Politikalar, ortak anlayisi yansitan karar alma &lcekleridir. insan
kaynaklari politikalarinin geligtirimesinde dikkat edilecek birinci nokta,
politikalarin érgiite uygunlugudur. ikinci olarak insan kaynaklari politikalari
toplumla iligkiler acisindan da test edilmis olmali, toplumun temel kurallari
olan adalet, esitlik, cevrecilik gibi 6nceliklerine karsit olmamalidir. Orgitin
genel ve insan kaynaklari politikalarinin yazili bir sekilde olmasi, anlagilir
olmasi, tim orgutce kabul gérmesi, eyleme ge¢gme ve kararlari uygulamada
rehber olarak kullanilsi ve tutarli olmasi ve Ust ydnetim tarafindan

yayinlanmasi gerekmektedir.

insan kaynaginin planlanmasi, insan giciinin kurum igi ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullanilabilmesi
amaclyla gézden geciriimesi ve yeniden yapilandiriimasina iligkin butin
hazirlik c¢alismalarini igerir. Diger bir ifade ile insan kaynaklarinin
planlanmasi, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari
gelismelere cevap verebilecek insan guclnun saglanmasina, yetistirimesine
ve gelistiriimesine yoOnelik stratejilerin  olusturulmasina ve  gerekli

uygulamalarinin yapilmasina yoneliktir (Findikgi, 2003).

insan kaynaklari planlamasi, isletmenin ihtiyac duyacad insan
kaynaginin istihdamina yonelik uzun vadeli stratejiler gelistirme surecidir.
intiya¢c duyulan zamanda, ihtiyac duyulan niteliklerde ve gerekli sayida
personelin bulunmasi ve istihdam edilmesidir. insan kaynaklari planlama
faaliyeti, yalnizca insan kaynaklari bolumlerinin sorumlulugunda olan bir
faaliyet gibi disUnuimemelidir. insan kaynaklari stratejileri, (st yonetim
tarafindan belirlenmesi gereken ve igsletmenin satis, pazarlama, imalat,
muhasebe gibi birgok bdéliminl kapsayacak olan faaliyetler butinin(

icermelidir. insan kaynaklari planlamasina yonelik stratejiler gelistirilirken, isin
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batininG goérmeyi sadlayan ve her bir fonksiyonun altinda yer almakta olan
igleri tanimlamaya yarayan is analizlerinin yapilmasi, bu analizlere bagli

olarak isin tanimlarinin ve gereklerinin belirlenmis olmasi gerekmektedir.

insan kaynaklari yénetimi acisindan is, “amacli caba”’ olarak
tanimlanmaktadir. is analizi, isin &zellikleri hakkinda givenilir bilgilerin
sistematik olarak toplanmasi ve degerlendiriimesidir. is analizlerinin
yapilmasiyla is tanimlari ve is gerekleri de belirlenebilmektedir (YUksel,
2000). Barutgugil’e gore is analizi; “isi olusturan unsurlarin ¢ézimlenmesi
yoluyla igin etkin yapilmasinda belirleyici olan faktorlerin ortaya konulmasidir
ve is tanimlarina temel olugturarak goreve en uygun insanlarin segilmesini
veya vyetistirimesini saglarlar” (Barutcugil, 2004). is tanimlari, is analizi
bilgilerinden yararlanilarak, igle ilgili bilgileri belirli bir sistematik altinda, tek
bir sayfada toplayan is formlaridir. is analizlerinin kullanim alanlari is
tanimlari icin de gecerlidir. is tanimlarinin olusturulmasindaki temel amag, is
analizlerindeki bilgilerin daha kolay anlagiilmasini ve algilanmasini
saglamaktir. is analizi sonucu is hakkinda elde edilen ayrintilh bilgilerin
yeniden diizenlenmesiyle ortaya c¢ikan tablolardan biri de is gerekleridir. is
gereklerinin hazirlanmasinda ihtiyag duyulan bilgiler, is analizlerinden elde
edilir. is gerekleri ile is tanimlari arasindaki fark ise, ise bakis agilardir. is
tanimlari isi bir butin olarak ele alir ve isin nasil yapildigini ortaya koyar.
Oysa is gerekleri isi degil, isi normal dizeyde yerine getirebilecek isgicunin
profilini ¢ikarir. Burada yine hatirlatiimasi gereken is gereklerinin iggucunu
analiz etmedigidir. Is gerekleri de tipki is analizleri ve is tanimlari gibi isi
inceler. Ancak is gerekleri isin butintnu degil sadece belirli bir yoninu ele
alir. Is gerekleri ele alinan isin normal diizeyde yerine getirilebilmesi icin o isi
yapacak iggucunde bulunmasi gerekli nitelikleri arastiran is formlardir.
Egitim, Ogretim, deneyim, fiziksel ve dugunsel nitelikler bir isin temel
gereklerini olustururlar. is gereklerinin en g¢ok kullanildi§i personel islevleri

isgucu bulma, segcme, yerlestirme, yukseltme ve egitimdir.
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2.3.2. ise Alma ve Yerlestirme

Belirli mal ve/veya hizmetlerin Uretilmesi amaciyla kurulan ve faaliyet
gOsteren isletmelerin en vazgecgilmez girdisi insan unsurudur. Maddi
kaynaklarin kullaniminin da insan unsuruna bagli olmasi, insan kaynaklari
yonetimini daha da énemli kilmaktadir. Eleman bulma ve segme teknikleri bir
isletmenin insan kaynaklari yonetiminde o6nemli olan fonksiyonlardan bir
tanesidir. Insan glicli, isletmenin gercek gereksinimlerini karsilayacak
duzeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin
segilmesi, insan kaynaklari yonetiminde onemli ve zor bir konu olarak
degerlendirilir. isletme agisindan bakildiginda, dogru ise dogru insan
alinmadigi taktirde isletme iginde is, Kisi veya Kisiler arasi uyumsuzluk
nedeniyle verimlilik dugusu, ¢atisma, igsgucu kaybi veya is kazalarinda artis

ve sonugcta isten gikma veya ¢ikarilma kaginilmaz olur.

isletmenin insan kaynaklari planlama stratejileri dogrultusunda personel
temin edebilecegi yontemler, i¢ kaynaklar ve disg kaynaklar olmak Uzere iki
ana baslik altinda toplanmaktadir. i¢ kaynaklar, séz konusu personelin
isletme i¢i kaynaklardan temin edilmesi, yani hali hazirda isletmede farkli bir
pozisyonda gorev yapmakta olan bir personelin yetistiriimesi yoluyla agik
olan goreve transfer edilmesidir. Bu durumda transfer edilen personelin gérev
yapmakta oldugu kadro bosalacak, bu kadronun da yine i¢c veya dig
kaynaklardan doldurulmasi gerekecektir. Bu yontem, kariyer yoOnetimi
fonksiyonunun da temelini olusturmaktadir. Dis kaynak olarak ifade edilen
diger temin yontemi ise, personel istihdam edilmesi planlanan gorev igin
aranan Kisinin, gazete ilani, danismanlik sirketleri, piyasa arastirmasi,
referans, is kurumu, internet kaynaklari veya okullar araciligi ile bulunmasidir
(Ernst&Young, 2003). Isletmeler, ortaya cikacak bir personel ihtiyacinin
kargilanmasinda farkli araglar kullanarak personel temini yoluna
gidebilmektedirler. Glinumuzde 6zellikle binyesinde insan kaynaklari bolimu

olan igletmelerde, teknik Ozelligi olan personel se¢cme araglari
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kullaniimaktadir. Bu araglari Yetkinlik Bazli Eleman Se¢me ve Degerlendirme
Teknigi, Kigilik Envanterleri ve Degerlendirme Merkezi (Assessment Center)
Teknigi olarak siralamak mumkundur. Ancak yine Turkiye'de bir¢ok isletmede
kurumsallasma c¢alismalarinin tamamlanmamis olmasi ve personel yonetimi
konusunun ihmal edilmesi ve Toplam Kalite Yonetimi'nin benimsenmemis
olmasi dolayisiyla, insan kaynaginin geleneksel yontemlerle segcildigi ve

yonetildigi de bir gergektir.

ise alma ve yerlestirme siireci, isletmenin vizyon, misyon, amac¢ ve
hedeflerine uygun sekilde ortaya c¢ikarilan insan kaynaklari planlama
stratejileri ile baslar ve stratejiler geredi personel istihdaminin planlandigi
gbrev veya gorevlere, dogru personelin dogru zaman ve optimum maliyetle
alinmasi ile sona erer. S6z konusu slrecin uygulama asamasinin basinda is
analizlerinin ve tanimlarinin incelenmesi ve s6z konusu tanima uygun olacak
personelin bulunmasi asamasi gelir. isletmeler, kendi ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda ige alimini yapmay planladiklari adaylara uygulanacak ige
alim tekniklerini de belirlemelidirler. Belirlenecek igse alim teknigi, yukarida da
bahsedildigi gibi, yetkinlik veya performans bazli mulakat, kigilik envanteri,
sinav ve degerlendirme merkezi tekniklerinden bir tanesi olabilecegi gibi, bu
tekniklerin birkacinin veya hepsinin bir arada uygulanmasi da mumkun
olabilmektedir. Uygulanacak se¢me sirecinin ardindan karar asamasi
gelmektedir. isletmede personel alinmasi planlanan bir géreve alinacak kisi
veya kisilere karar verirken, “gorusulen adaylar igerisinden en iyi olan mi,
yoksa goreve en uygun olan mi alinmall’” kararini dogru vermek gerekir. Bir
adayin, her tarll nitelik ve yetkinlik yoninden c¢ok iyi olmasi her zaman
alinmasi planlanan goreve uygun oldugu anlamina gelmemektedir. Her turlG
nitelik agisindan yuksek seviyede olan bir kiginin beklentileri ile ortigmeyen
veya Kigiyi tam olarak tatmin etmeyecek bir gorevde ise baslatiimasi, o kisinin
bir sire sonra mevcut bulundugu yerden memnun olmamasina ve igletme
icinde veya diginda yeni arayiglara gegmesine yol acacaktir. Bu sebeple, bir

gorev icin alinacak kisi veya kisilere karar verilirken, s6z konusu gorevin
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tanimina en uygun olan kiginin secilmesi dogru olacaktir. Karar asamasinda
uygun kiginin kim oldugunun yani sira, gorev taniminin, yan haklarin neler
olacaginin, ucretinin ve kariyer yollarinin da kararlastiriimasi gerekmektedir.
Kararin ardindan uygun bulunan kigiye karar verilen tim konulari igeren bir
paket halinde is teklifi yapilir. Kisinin is teklifini kabul etmesi halinde, ise giris
islemleri agsamasina gelinir. Son agsama olan ige giris islemlerinde de yasalar
ve sirket yonetiminin gerekli buldugu evraklar, ise baslatilacak olan kigiye
bildirilir ve gerekli yasal iglemlerin tamamlanmasinin ardindan kisi ise
baslatilir. Asagida yer verilen Sekil 2.1.’de, temel olarak bir isletmenin ise

alma surecinde uygulayacagi asamalar gosterilmektedir.

is Basvuru
Vizyon, Misyon Tanimi Formu | e B_?_z\liiuru
Amaglar FormF:J
| Bagvuru Dosyasi | ‘

- - Telefonda Milakat
I§e_ Alinma ve Kurumsal Inang veya
Ise Girig Ve Degerler On Goriisme
islemleri V
1 Performans Dogrulama
ve (Isle Tlgili
Basvuru Yetkinlikler Nitelikler)
Takip
Formu ‘ v
Degerlendirme Yetkinlik veya

Ve Goris Birligi h Performansa
‘ Saglama Dayali Milakat

Sekil 2.1. ise Alma Siireci (Barutgugil, 2004)
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2.3.3. Oryantasyon ve ise Uyum

Yeni ise baglayan ya da gorev alani degisen personelin, yeni gorevine,
calisma ortamina, is arkadaslarina, firma kultirine ve yoneticilerine uyum

saglamasi amaci ile uygulanan egitime oryantasyon ve igse uyum denir.

Oryantasyon surecinin amaglari kisaca su sekilde siralanabilir:

1. lIsletmede uygulanan pek cok sisteme yabanci olan yeni calisanin ilk
gunlerini kolaylastirmak.

2. Yeni galisanin mumkun olan en kisa surede verimli olabilecegi zemini
olusturmak.

3. Yeni ¢alisanin zihninde en kisa surede kuruma karsi olumlu bir tavir
olusturarak aidiyet hissinin yerlesmesi i¢in uygun ortam hazirlamak.

4. lIsgici devrini azaltmak.

Surecin basinda genellikle ilk olarak insan kaynaklari bolimu tarafindan
kisiye sirket isleyisi, organizasyon yapisi ve genel kurallar hakkinda bilgi
verilir. Bu bilgiler hem isyerini ve ¢alisma sartlarini agiklayacak kadar kuralci,
hem de igyerinde yemekhane ve tuvalet gibi insanlarin yeni ortamlarda
cekinerek sorabilecekleri konulari aydinlatacak kadar insani boyutlar
icermelidir (Ozgeng, 2002). Sirecin basinda insan kaynaklari béliminin

verecegi oryantasyon su bilgileri icermelidir:

1. Kurumun tarihgesi (kimler tarafindan, nerede, ne zaman, hangi amagla
kuruldugu)
Sirket misyonu, vizyonu, amaclari ve degerleri
Kurumun faaliyet alani, varsa diger ¢alistigi alanlar, ortakliklar
isyerinin adresi, telefon ve faks numaralari, varsa genel merkez ve
subelere iligkin bilgiler

5. Calisma saatleri, yemek molalari varsa ulasim hizmetleri



10.
11.

12.
13.

14.

15.
16.
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Ucret ve ikramiye bilgileri, ne zaman ve nasil temin edildigi

Yilhk Ucretli izin ve mazeret izni kullanimi hakkinda bilgi

Saglik hizmetleri, varsa 6zel saglik sigortasina ait bilgi, anlasmali kurum
ve hastanelerin adres ve telefonlar

Sosyal imkanlar (spor kulibu, dinlenme tesisi, lokal, misafirhane vs.)

is seyahatleri ve harcirah uygulamasina iligkin bilgiler

Binanin tanitimi, bdlimlerin, kutiphane, arsiv, toplanti salonu,
yemekhane, ¢ay ocagi ve tuvaletlerin yerlerinin sdéylenmesi

Telefon sisteminin nasil galistiginin agiklanmasi

Bina ic¢i so6zlu, yazih, bilgisayar araciligiyla yapilan iletigim, posta ve
kurye ile evrak gonderme vs.

Organizasyona ait dosyalama sistemi; faks, fotokopi makinesi vs.nin
calismasi hakkinda bilgi

Kirtasiye ve igle ilgili alet vs. temin edilme yollari

Rakipler, tageron firmalar ve tedarikgiler hakkinda bilgiler.

Genel bilgilerin ardindan insan kaynaklari bolimu kendi faaliyet alanlari

ve misyonu hakkinda bilgi vermelidir. Bu sure¢ de asagidaki bilgileri

icermelidir:

1. Organizasyon semasi ve hiyerarsik yapi hakkinda bilgi

2. insan kaynaklari bélimiiniin misyon, vizyon ve degerleri

3. Performans degerlendirme sistemi,

4. Kariyer sistemi, terfi ve yukselmeler hakkinda bilgi

5.  Ucret bilgileri ve hangi kriterlere gdre ticretin giincellestirildigi,

6. Egitim ve gelisim faaliyetleri,

7. Sosyal Aktiviteler (yilbagi balosu, kurulus yemekleri, ¢alisanlarin aileleri

ile beraber duzenlenen piknik, gezi, tiyatro, sinema vs.)
Odiil-éneri sistemleri

Danigmanlik, mentorluk ve kocgluk sistemleri
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insan kaynaklarina iliskin bilgilendirmenin ardindan yeni calisan, ofis
icerisindeki tum bolumleri gezerek yapilan ¢alismalar hakkinda birebir o isi
yapanlardan bilgi almahdir. Bu ziyaretler hem Kkiginin igin butununu
gbrmesinde ve organizasyonu tanimasinda etkili olacak hem de yeni ¢alisma
arkadaslar ile tanisarak sosyallesme siirecini hizlandiracaktir. isyerini ve
uygulamalari gormek acgisindan bu ziyaretlerin kapsami genigletilmeli ve
farkl lokasyonlarda bulunan ofis, genel merkez, fabrika, biro, sube ve satis

merkezi gibi yerlere de gidilerek igerigi mumkin oldugunca genis tutulmalidir.

Oryantasyon surecinde onemli bir nokta da yeni g¢alisanin mevcut
calisanlar gibi "isletme korlUgu" olarak tabir edilen ve akla uygun oldugu igin
degil ama dyle alisildidi i¢in yapilan bazi isleri gorup kesfetme ve ¢ézim
uretebilme konusundaki objektif yapisidir. Her isletmede isletme kérliginden
kaynaklanan bir takim sorunlar yagsanmaktadir. Neden yapildigi bilinmeyen
fakat adi sadece "aligkanlik" olan birgok anlamsiz uygulama her igyerinde
vardir. Kimse bunlari sorgulamaz ve degistirmeye ugrasmaz; hatta farkinda
bile olmaz. iste bu tiir zaman kaybina yol acan gereksiz uygulamalari ancak
islerin icinde kaybolmamis ve disaridan isyerine bakabilen kisiler gorebilirler
ki organizasyona yeni katilan kigiler bu konuda sonsuz bir kaynaktir. Yeni
calisanlar, objektivitelerinin yaninda onceki deneyimleri ve tasidiklari diger
(eski calistigi) kurumlarin kultarleri ile karsilastirdiklari bu yeni yapiyi
yogurabilir ve elde ettikleri bu sentezden onemli ¢ozUm Onerileri Uretebilirler.
Urettikleri yeni bir fikir veya oneri dikkate alinirsa ve hatta bu ¢6zim
uygulanip da yanhslar duzeltilir, degisiklikler yapilir ve daha ilk gtnlerde yeni
gelenin hanesinde arti bir puan olarak kaydedilirse, bu basarinin yeni
gelende vyaratacagi motivasyon ve heyecan tum c¢alisma yasantisina
yansiyacaktir. Bu sebeple yeni gelenlerle yapilan sohbetler her iki taraf

agisindan da ¢ok karli sonuglar dogurabilir.
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2.3.4. Performans Yonetimi

insan kaynaginin ise alinmasi, ise alistirlmasi ve motivasyonunun
saglanmasindan sonra yapilacak ig, insanin Dbilgi ve yeteneklerinin
gelistiriimesidir. Bazen dogru segme tekniklerinin kullanilmamasi sebebiyle
ilgili pozisyona uymayan ya da pozisyon igin gerekli niteliklerin hepsini
tasimayan adaylarin érgute alinmasi s6z konusu olabilir. Bazi zamanlarda da
gelisen teknoloji ve yeni yatinm Kkararlari sebebiyle, isguclinin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesine ihtiyac duyulabilir. isgiiciniin hangi alanlarda
egitimesine ihtiyag oldugu genelde performans degerlendirme sonuglariyla
belirlenir. Musteri memnuniyetine giden yolun c¢alisan memnuniyetinden
gectigi  bir gergektir. Memnuniyeti saglayan temel etkenlerden birisi;
personelin  sirket hedeflerine  saglayacagi  katkiyi  ydnlendirmek,
degerlendirmek ve takdir etmektir. Bu amacgla vyapilan performans
degerlendirmeleri, personeli motive etmek icin etkin bir ydntemdir.
Performans degerlendirme sisteminde sirketin hedefleri  bdlimlerin
hedeflerini, bolim hedefleri de calisanlarin yillik amaglarini belirlemede temel
olusturur. Yazili hale getirilen bu amaglar, ¢alisanlarin yillik is planidir. Bu is
planlari, belirgin, dlgulebilir, ulagilabilir, ilgili ve sureli olmahdir.

Performans degerlemesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek
degil bir batin olarak 6nemli noktalarda isgucunun basarisini olgmektir.
Performans degerlemesi bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve
davraniglari, ahlaki durumu ve oOzelliklerini ayrintilandiran ve butunleyen,
bireyin isletmenin basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir aragtir.
Performans degerlemesinin amaci, yukselme, ucret, egitim, uyari, elestiri,
asama indirimi, transfer, isten ¢ikarma gibi alinacak kararlarin temel ilkelere
oturtulmasi ve Ozellikle bu kararlarin uyumlu ve objektif olmasina 6zen
gosterilmesidir (Sabuncuoglu, 2000). Performans degerlendirme bigimsel ve
bicimsel olmayan seklinde iki baslik altinda incelenebilir. Bigcimsel olmayan

degerlendirmeler genellikle amirlerin c¢aliganlar hakkindaki kanaatleridir.
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Bicimsel degerlendirmeler ise orgut igerisinde belirli araliklarla ve sistemli bir
sekilde igsgucu basarisini degerlendirmek i¢in 6rgutge yurutulen faaliyetlerdir.
Yani performans degerlendirme, isgucunun is yerindeki basarilarinin, tutum
ve davraniglarinin bir takim objektif dl¢llere gore degerlendirilmesi surecidir.
Performans degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in dncelikle belirli bir
surecin baglatiimasi ve ©On c¢alismalarin yapilmasi gerekir. Burada
dederlendirmenin kimlere uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi,
degerlendirme periyotlarinin ne olacagi, ne zaman gergeklestirilecegi, hangi
degerlendirme yonteminin segilecegdi gibi konularin acik ve anlasilir bigimde

belirlenmesi s6z konusudur.

1980’lerin basinda ABD’de Michigan Universitesi’nde gelistirilen stratejik
insan kaynaklari yonetimi kavrami ile organizasyonun stratejileri, yapisi,
gorevi ve insan kaynaklari yonetimi arasinda bir iligki kurulmaya calisiimistir.
Yapilan c¢alismada stratejik insan kaynaklari yonetiminin  segme,
degerlendirme, odullendirme ve gelistirme sistemlerinin birlesmesinden
olustugu ve bu birlesmenin organizasyon stratejisi igerisinde butunlestigi
ortaya konulmustur. insan kaynaklari planlamasina, performans
degerlendirme, oOdullendirme ve gelistirme gibi sistemlerin organizasyon
stratejileri icerisindeki yerinin belirlenmesinde ihtiya¢c duyuldugu ve insan
kaynaklari yonetiminin organizasyon stratejisinin olusturulmasinda etkin
oldugui ileri surtlmastur. Stratejik insan kaynaklari modelinde, firmanin amag
ve hedefleri ile galisanlar arasindaki iligkilendirmenin saglamasi ve ayrica
gevre, organizasyon, is ve bireyler arasinda optimal denge olusturulmasi
gerekmektedir. Bu modelde istihdam iligkilerinde c¢alisanlarin degerleri ile
firmaya ait degerler arasinda bir denge kurulmaktadir. Calisanlar bu modelde
en onemli igletme varhgi olarak kabul edilmektedir ve projeye katilan bir ortak
durumundadirlar. Bu entegrasyon isletme vizyonu ile olusturulmakta ve
c¢alisanlarin igletmenin vizyonu, misyonu ve stratejisini benimsenmesi
saglanmaktadir. Michigan ve Harvard Universitesinde yapilan bu

caligmalarin sonucunda insan kaynaklarinin butinuyle ve etkin olarak
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kullanilabilmesi i¢in dort temel amag belirlenmigtir. Bu amaglar butlinlesme,
isgucu bagimlihgi, esneklik ve kalitedir. Butinlesme ile alt kademe
yoneticilerinin insan kaynaklarinin 6nemini benimsemesi ve insan kaynaklari
yonetiminin stratejik planlar icinde yer almasi hedeflenmistir. ikinci amag,
isglicliniin organizasyona ve isine olan baghliginin saglanmasidir. insan
kaynaklari yonetiminin diger bir amaci planlanan ve planlanmamig olan
degdisimler karsisinda organizasyonun gerekli gelismeyi gosterebilecek
esneklige sahip olmasinin saglanmasidir. Son amag ise; isglcu ve Uretim
kalitesinin saglanmasidir. Ancak bu dort amaca yonelmis olan organizasyon
stratejisi ile insan kaynaklari batunuyle ve etkin olarak kullanilabilecektir
(Akmehmet, Ugur ve Kurt, 2002).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi bakis agisiyla performans
degerlendirme sistemlerinin tanimi geleneksel bakig agisina gore bir takim
farkliliklar icermektedir. Oncelikli olarak stratejik yonetim, geleneksel emir-
komuta anlayisindan uzaklagsmakta, liderlik anlayisina yonelmektedir. Bu yeni
yonelime gerek duyulmasinin temel sebepleri ise, rekabet¢i piyasanin
gereklilikleri arasinda yer alan muagteri odakhlik, degisim karsisinda
esnekligin saglanmasi ve yonetsel sistemler tarafindan desteklenen is
surecleri akisi olarak siralanabilir. Anlayisin degismesiyle birlikte, geleneksel
olarak tasarlanmis is tanimlarinin disina ¢ikmak, isletme ve takim hedefleri
dogrultusunda yonetmek zorunluluk halini almigtir. Liderlik bakis agisi ile
yonetimin temel unsurlarindan bir tanesi de, isletmenin strateji ve hedefleri
dogrultusunda takimlarin ve bireylerin is akiglarini ve hedeflerini belirlemeyi
ve isletme hedefleri ile hiyerarsik olarak en altta bulunan bireylerin hedeflerini
iliskilendirmeyi gerektirmesidir (Sabuncugil, 2004). Birey hedeflerinin isletme
hedefleri ile tam olarak iliskilendiriimemesi halinde, isletme hedeflerinden
surekli olarak sapma meydana gelmesi kacinilmazdir. Tum bu degisiklikler,
insan kaynaklari yonetiminde yeni yaklasimlara ihtiya¢g duyulmasina ve
bunun sonucunda da stratejik yonetime uygun sistemler gelistiriimesine yol

acmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan bakildiginda



51

performans yonetimi, isletmenin ortak amac¢ ve hedefleri ile iliskilendirilmis
olarak calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir
anlayisin isletme kdltart halini almasi ve galisanlarin bu amag ve hedeflere
ulasmak igin gOsterecedi c¢abanin artirlacak sekilde yonetiimesi,
degerlendirilmesi, Ucretlendiriimesi, édullendiriimesi ve gelistiriimesi surecidir
(Barutgugil, 2004). Tanimdan da anlasilacagl Uzere, geleneksel anlayista
daha ¢ok calisanlarin degerlendiriimesi yonlu on plana c¢ikarken, stratejik
yonetim anlayisinda degerlendirme ile birlikte, tGcretlendirme, édullendirme ve

en onemlisi gelistirme suregleri bir batln olarak ele alinmaktadir.

2.3.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim, isletmelerde insan kaynaginin etkinlik ve verimliligini artirmak
icin yapilan faaliyetlerin en dnemlilerinden bir tanesidir. Egitim yoluyla birey,
bolim ve isletme dizeyinde performansin artirilmasi amaglanir. Bu amag
cercevesinde caligsanlara, daha verimli olmalari i¢in gerekli bilgi, beceri ve
davraniglar egitim araciliiyla kazandirilmaya c¢alisilir. Cevresel kosullar ve
teknolojideki hizli gelisim sonucu artan rekabet, igletmelerde egitimin

etkinliginin onemini artirmistir.

Geligtirme ise, bireyin kendisini hayat boyu yenilemesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu sebeple gelistirme, uzun vadeli ve gelecege yonelik
olan tiim faaliyetleri kapsamaktadir. isletmeler, gelistirme programlarini daha
cok stratejik yonetim kademelerine yUkseltmeyi planladiklari adaylara
uygulamayi tercih etmektedirler. Gelistirme, ¢ok yonlli egditim programlari
vasitasiyla c¢aligsanlari, Ust kademe, pozisyon ve sorumluluklara
hazirlamaktadir. Gelistirme kavraminin egitimden farki, ¢alisanin mevcut
isinde daha iyi ve yetkinlik sahibi olmasindan ¢ok, gelecege hazirlanmasi ile

aciklanabilir.
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Egitim ve gelistirme kavramlari birbirine ¢ok yakin olmakla birlikte, bir
takim farkliliklari bulunmaktadir. EQitim, belirli bir egitim ihtiyaci dogdugunda
baglamakta ve bu ihtiyacin giderilmesi ile birlikte sona ermektedir. Gelisim ise
egitimden farkl olarak, yararli olduguna inanilan bir konuda 6grenmeye
gerek duyuldugu anda baglamakta ve higbir zaman bitmemektedir. Gelisim,
bir isletme igin vazgecilemez bir unsurdur. Mesleki alanda yeni bilgilerin
edinilmesi, teknolojik gelismelerin takip edilmesi, rakipler tarafindan ¢6zumu
gug¢ sorunlara getirilen yeni formullerin arastiriimasi ve gerekirse c¢alisanlara
uygulanmasi ve Kkigisel yeteneklerin gelistiriimesi gibi birgcok konuyu
kapsamaktadir. Geligtirme, egitim yoluyla kazanilmig bilgilerin tanimlanmasi,
gelismesi ve uygulamaya alinabilmesini gerektirir. Oysa egitim, genis
anlamiyla igletme icinde galisana temel bilgi, beceri, gorgu, istenen sekilde
davranig ve iyi aligkanliklar kazandirmayi saglamaktadir. Bu acgidan

bakildiginda gelistirme kavraminin egitimi kapsadigini soylemek mumkundur.

isletmeler mal ve hizmet Uretmek ve bu yolla kar elde etmek amaciyla
kurulur ve faaliyetlerini sUrdartrler. Verim artisi ve etkinligin saglanmasini
hedef almayan hi¢ bir egitim ve gelistirme programi basarili kabul edilemez.
Bu sebeple igletmeler basarili olamayacagini dusundukleri egitim ve
gelistirme programlarini  uygulamayir da istemezler (Yalgin, 1991).
isletmelerdeki egitim ihtiyaclari, isletmeden isletmeye degisir ve farklilik
gbsterir. isletmenin blyukltgu, yapisi, kiltiirli, organizasyonu ve isgiiciiniin
niteligi bu konuda onemli rol oynayan faktorlerdir. Bu faktorler, egitimin

amacini da etkilemektedir.

Egitim ve gelistirme fonksiyonunun en o©Onemli sorunu, isletme
icerisindeki c¢aliganlardan hangisinin ne tip gelisime ne kadar ihtiyaci
oldugunun belirlenmesidir. Oncelikli olarak isletmenin amag ve hedeflerine
ulasabilmesi igin igletme ici yetkinliklerin belirlenmesi gerekmektedir.

Belirlenen yetkinlikler ¢cergcevesinde calisanlarin yetkinlikleri degerlendirilmeli
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ve igletme yetkinlikleri ile uyumlu yetkinliklere sahip olabilmeleri igin ne gibi
egitim ve gelistirme programlarinin gerekli oldugunun analizleri yapilmahdir.
Yapilan analizlerin sonuglarina bagh kalinarak, egitim ve gelistirme

programlarinda uygulanacak metotlar belirlenmelidir.

Egitim ihtiyaglarinin analizi, egitim ve geligtirme surecinin en onemli
asamalarindan biridir. Analizler yoluyla, eger isletmede bir performans
dUsuklugu séz konusu ise bu durumun egitimler ile giderilip giderilemeyecegi
belirlenebilir. Diger asamalarin basarisi egitim ihtiyacinin dogru tespit
edilmesine baghdir. Egitim ihtiyacinin dogru gekilde belirlenmemesi halinde,
yanlis zamanda ve konumda, yanhs kisilerin yanhs egitim programlarina dahil
edilmesi s6z konusu olabilir. Bu yanlisliklarla karsilasmamak icin egitim
programlarinin etkinlik ve basarisini etkileyen faktorlere dikkat edilmelidir. Bu
faktorler, Ust yonetimin egitim ve gelistirmeye destek olmasi ve bunu isletme
kaltarinUn bir pargasi olarak gormesi, hizli gelisen teknolojiye c¢alisanlarin
ayak uydurabilmeleri i¢in surekli gelistiriimeleri, egitimlerin ihtiyaca yonelik
olarak tasarlanmasi, sirket hedeflerine yonelik olarak egitim ve gelistirme
planlamalarinin yapilmasi, igletmenin tim kademelerine ihtiya¢g duyduklari
egitimlerin verilmesi, egitim kaynaginin saglanmasi ve yeterli zamanin

ayrilmasi olarak siralanabilir.

Egitim ihtiya¢ analizlerinin yapilmasi ve egitim ve geligtirme planlarinin
olusturulmasinin ardindan planda belirlenen metoda uygun sekilde ve uygun
zamanda uygulama yapilir. Egitim ihtiyacinin analizi ve planlanmasi ne kadar
onemli asamalar olarak gorllse de, egitim ve gelistirme fonksiyonunun en
onemli asamasi uygulama asamasidir. Ne kadar iyi analiz ve planlama
yapilirsa yaplilsin, bir egitimin uygulama asamasinin etkin olmamasi halinde
tum c¢abalar bosa harcanmis olacaktir. Uygulama asamasinda dikkat
edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. isletmede uygulanacak olan

egitimin igerigi, calisanlari isletme hedeflerine dogru gelistirecek sekilde
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tasarlanmalidir. Egitim sonucunda elde edilecek bilgi ve beceriler, gercekgi
ve uygulanabilir nitelikte olmahdir. Egitimi verecek olan egitimcinin ilgili
konuda yeterli bilgi birikimine sahip olmasi gerektiginden egitimci segimi
titizlikle gerceklestiriimelidir. Egitimin  verilecegi ortamin, katilimcilarin
rahatligi dusunulerek secilmesi gerekir. Egitime katilacak c¢alisanlara,
egitimin uygulamasi, igerigi, yeri, tarih ve saati dnceden bildiriimeli ve tim
katilimcilarin is planlarini egitime gore ayarlamalari saglanmalidir. Verilen
egitimde kurumun kendi kaltirine uygun sonuglar ¢ikariimasi saglanmalidir.
Egitim boyunca katiimcilarin egitime aktif olarak katihmi saglanmalidir
(Findikgt, 2003).

Uygulama asamasinin ardindan 6nemli olan diger bir asama da
egitimlerin  degerlendirilmesidir.  Egitimin  degerlendiriimesi, planlanan
sonugclarla gergeklesenlerin karsilastiriimasi ve eger varsa aradaki farklarin
belirlenmesi, bu farklarin nedenlerinin ortaya konulmasi ve farkin niteligine
bagli olarak geligtiriimesi veya giderilmesi i¢in bir sonraki dénemin planina
girdi olusturmaktir (Barutgugil, 2004). Egitim uygulamasinin ardindan,
egitimin  belirlenen amaca ulagsip ulasmadigini anlamak amaciyla
katilimcilarin  goruglerine bagvurulmali ve farkhh yontemler kullanilarak
egitimin etkinligi 6lculmelidir. Uygulanacak olan yontem, egitimin kapsamina
g6re bazen bir sinav niteliginde olabilecegi gibi zaman zaman da yalnizca bir
egitim degerlendirme anketi doldurtmak seklinde olabilir. Ozellikle kisisel
gelisim ve davranigsal degisiklik hedeflenen egitimlerde uzun doénemli
degerlendirme programlari tercih edilmeli ve egditimi alan kiginin, egitimden
sonra belirli bir stire degerlendiriimesi ve kendisine verilen bilgileri ne kadar
davraniglarina yansitabildigi olculmelidir. Bunun en kolay yolu, kisi egitime
katilmadan oOnce so6z konusu yetkinlik, beceri veya davraniga yonelik bir
mevcut durum analizi yapmak ve egditimin ardindan tekrar degerlendirme

yaparak aradaki gelisim farkini dlgmektir.
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Stratejik insan kaynaklari yonetimi, egitim ve gelistirme fonksiyonunu
performans yonetimi fonksiyonunun bir ¢iktisi olarak kabul etmektedir.
Performans yonetim sisteminin belirli bir ddbnemde uygulanmasinin ardindan
isletmede  bireylerin  beklenen performansa ulasip ulasamadiklari
deg@erlendirilir. Yapilan degerlendirmenin sonucunda eger bir c¢alisan
kendisinden beklenen performans dizeyine ulagsamadiysa bunun sebepleri
arastinlir. Calisanin istenen performans dizeyine ulasamamasinin sebebi
olarak igletme vyetkinlikleri ile bireysel yetkinlikler arasindaki negatif fark
cikmasi halinde s6z konusu farkin giderilebilmesi amaciyla kisiye egitim ve
gelistirme programi uygulanmasi ongorulur. Bu agidan degerlendirildiginde
egitim ve gelistirme fonksiyonu performans yonetimi fonksiyonunun ¢iktisi
niteligindedir. Uygulanan egitim ve gelistirme programinin etkin olmasi
durumunda bir sonraki performans degerlendirme doéneminde calisanin
kendisinden beklenen performansi sagladigi gozlemlenecektir. Bu durumda
da igletmenin cgalisanin performansindan beklentisi ylkselecek ve s6z
konusu c¢alisanin geligsim ihtiyacinin karsilanmasinin ardindan ortaya
koyacagl basarili c¢alisma, kiginin kariyer planina da olumlu yonde

yanslyacaktir.

Son yillarda degisen rekabet sartlari isletmelerin, her alanda oldugu gibi
egitim ve gelistirme alaninda da bilgi teknolojilerini kullanmalarini gerekli
kilmigtir. Rekabet avantajini elinde bulundurmak isteyen isletmeler, en
degerli kaynaklari olan c¢aligsanlarinin egitim ve gelistiriimelerine buyuk
biitceler ayirmaya baslamiglardir. is ortamlarinin degismesi ve teknolojik
gelismeler egitim ve gelistirme alaninda da yeni yontemlerin dogmasina yol
acmistir. EQitim alaninda son yillarda siklikla duyulmaya baglanan e-learning
(e-6grenme) kavrami, egitimin teknoloji ile birlegtigi noktada ortaya
cikmaktadir. E-learning, isletmelerin galisanlarina internet veya intranet gibi
elektronik ortamlarda egitim iceriklerini sunmalari ve g¢alisanlarin istedikleri
zaman ve mekanda egitime ulasmalarini saglayan bir teknolojik altyapi

olarak izah edilebilir. E-learning egitimlerle ¢calisana sunulmakta olan egitim
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alternatifleri ve materyal ¢esitliligi her gecen gin biraz daha artmaktadir. S6z
konusu sistemlerde, katilimciya, ses ve goruntu yayinlari, powerpoint
sunumlari, sanal sinif ortamlari, soru sorma imkani, istenildigi zaman egitime
ara verme imkani saglanmaktadir. Egitimlerin tasariminda gorsel
teknolojilerin ylksek dizeyde kullaniimasiyla egitim kisiye keyif veren bir hale
donustarulebildiginden, 6grenme yonunde olumlu bir etki de saglanmaktadir.
Egitime katilan bir kiginin egitiminin etkinliginin olgulebilmesi icin farkl
sistemler gelistiriimistir. Canli sinif ortaminda, egitimcinin birebir kontrolu
altinda bulunmayan bir kisinin eg@itimi ne kadar dikkatle dinledigi konusu
akillarda soru olusturabilir. Bu tip sorunlarin dntine gegebilmek igin, sisteme
katilimcilarin bir kullanici adi ve sifre ile katimalar saglanmakta ve bu
sayede kisinin s6z konusu egditim programi dahilinde ne kadar zaman
gecirdigi, egitimin hangi bolumune ne kadar sure ayirdigi takip
edilebilmektedir. Ayrica, kisilerin egitim kapsaminda yer alan her bolumun
ardindan kuguk sinavlara tabi tutulmasi, her boélumde vyapilan sinavi
gegmeden bir sonraki bélime gegmeye imkan vermeyen bir yapinin mevcut
olmasi ve kiginin tabi tutuldugu sinavlarin sonuglarinin aninda hem insan
kaynaklari bolumu hem de kendi yoneticisi tarafindan takip edilebilmesi
yoluyla etkinlik saglanmaktadir. Kisilerin katilmis olduklari egitimin sonunda
da yine e-learning sistemi Uzerinde degerlendirmeye tabi tutulmalari mimkun
olmakta ve bu sayede egitim degerlendirmelerine iliskin sonuglar Gzerinden
etkinlik Olculmekte ve insan kaynaklari bolumuanun veri bankasinda her an

raporlanmaya hazir halde saklanabilmektedir.

2.3.6. Motivasyon

Motivasyon, koken olarak “motiv’ sozcugunden turetilmistir ve bu
sozcuk Latince “Movere” kelimesinden gelmektedir. Movere, harekete
gecirmek demektir ve motivasyonun temeli de gidiye dayanir. Motivasyon

kavramina iligkin olarak birbirine ¢ok yakin birgok tanim yapiimistir.
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Kogel'e gbre motivasyon, “kigilerin belirli bir amaci gergeklestirmek
uzere kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalaridir”. Goruldugu
Uzere, motivasyon konusu esas itibariyle; kigilerin beklenti ve gereksinimleri,
amaglari, davraniglari ve performanslari hakkinda kendilerine geribildirim
yapilmasi konulari ile ilgilidir. (Kogel, 2001). Dolayisiyla motivasyon surecini
tam olarak kavrayabilmek icin kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan
nedenleri, kisinin amaclarini ve davraniglarin surduaridlme olanaklarini
incelemek gerekir (Oral ve Kusluvan, 1997). Diger bir tanimlamaya goére
motivasyon, c¢alisanlari, calismaya isteklendirme ve igletmede verimli
cahgtiklar taktirde kigisel ihtiyaclarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine
inandirma surecidir (Yuksel, 2000). Barutgugil motivasyonu, “canlanma,
davraniglarda kararlilik ve davraniglarin yonetiimesi” olarak agiklamaktadir.
Motivasyon, insan iligkilerine ydn veren bir olgudur. isletmelerin hedefi,
insanlarin ¢abalarini, amaci gergeklestirmeye dogru yogunlagtirmaktir.
Amaci gergeklestirebilmek icin ¢alisanlarin istekli olmalari, isi benimsemeleri
ve yeterli gabayl goOstermeleri gerekir. Bu istedi saglayan, motivasyondur
(Findikgi, 2003).

Motivasyon konusunda gelistirilmis olan bir¢gok yaklagim mevcuttur. Bu
yaklasimlar igerisinde Maslow tarafindan olusturulan, en ¢ok bilinen ve gok
dnemli bir yere sahip olan ihtiyaclar Hiyerarsisi yaklasimini da ele almak
gerekir. Maslow, ihtiyaclarin en alt seviyesinde fiziksel ihtiyaclara, diger
seviyelerde de guvenlik, aidiyet, 6z saygi ve benligi bulma ihtiyaglarina yer
vermigtir. Bu yaklasimin iki temel varsayimi bulunmaktadir. Birincisi
varsayimda, Kkisinin gosterdigi her davranig, Kisinin sahip oldugu belirli
ihtiyaclari gidermeye ydneliktir. ikinci varsayimda ise, ihtiyaclar sirasi ele
alinmaktadir. insanlarin belirli bir hiyerarsi icerisinde bir takim ihtiyaclari
vardir. Alt kademede yer alan temel ihtiyaglar karsilanmadiginda insanlar, Ust
kademedeki ihtiyaglari karsilamaya yonelik davraniglar sergilemezler.
intiyaclarin kisiyi davranisa sevk etmeleri bu ihtiyaclari tatmin ediime

duzeylerine baglidir (Kogel, 2001).
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Kendini Gelisim
Bulma ihtiyaglari
Oz Sayg! ve Takdir
Edilme ihtiyaci

Ait Olma ihtiyaci

. Temel
Guvenlik Ihtiyaci ihtiyaglar

Fiziksel ihtiyaglar

Sekil 2.2. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi (Findikgi, 2003)

Motivasyonun temel amaci, c¢aliganlarin istekli, verimli ve etkin bir
sekilde galismalarini saglamaktir. Bu amaca hizmet eden bir¢ok uygulama
araci geligtirilmistir. Ancak bu uygulama araglarinin her birinin her isletmede
ayni etkileri yaratmasi beklenmemelidir. Her seyden o6nce bir kisi igin
Ozendirici nitelikte olan bir motivasyon araci, bir bagkasi igin ayni énem ve
etkiye sahip olmayabilir. Motivasyon araglarinin etkinligi, c¢alisanlarin
intiyacglarina bagli oldugu kadar, toplumsal duzeye, egitim duzeyine, deger
yargilarina ve gevresel 6gelere de bagldir. Motivasyon konusunda bir takim
evrensel araglar gelistirilmis olsa da, evrensel duzeyde her isletmeye ve her
calisana uygun ortak bir model olusturmak mumkin degildir. Motivasyon
araci olarak isletmelerde kullaniimakta olan araglar, ekonomik ve psiko-
sosyal aracglar olmak Uzere ikiye ayriir. Ucret artigi, prim sistemi, kara
katilma ve ekonomik degerli 6dul uygulamalari ekonomik aracglara ornek
olarak sayilabilir. Psiko-sosyal motivasyon araglarina ornek olarak, bagimsiz
calisma, igletme ici gruplara dahil olma, takdir edilme, gelisim ve basari
saglama, ¢evreye uyum saglama, oneri sistemi, psikolojik glivence ve sosyal

aktiviteler sayilabilir.
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2.3.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer, en genel anlami ile secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk Ustlenmek,
sayginlik, gu¢ ve prestij elde etmektir. Kariyer, genellikle is dunyasinda
kullaniimakta olan bir kavram olmakla beraber, ev hanimlari, ebeveynler ve
toplum liderleri icin de gecerlidir. Bu agidan bakildiginda kariyer, kisinin
yasam boyu edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak sergiledigi
tutum ve davraniglardir. Kariyer geligtirme, ¢alisanlarin is yagsamlari boyunca
kariyer amaclarina ulasabilmeleri igin yuaruttikleri faaliyetlerin butunuddr.
Kariyer planlama ise, igletmelerin c¢alisanlarina kendi yetenek ve ilgileri
dogrultusunda kariyerlerini  gelistirebilmeleri konusunda planlama ve
uygulama imkani verme fikri Gzerine kurulmustur. Kariyer planlama, kisinin
yetkinliklerini, guclu ve gugsuz yonlerini degerlendirmesini, organizasyon igi
ve digi kariyer imkanlarini takip etmesini, kendine kisa, orta ve uzun vadeli
hedefler vermesini, bu hedefler dogrultusunda planlama yapmasini ve bu
planlari uygulamasini iceren bir siirectir. insan kaynaklari yénetiminin temel
fonksiyonlarindan olan kariyer yoOnetimi ise, insan kaynaklari planlari ile
sistemin butunlestiriimesini, kariyer yollarinin belilenmesini, agik gorevlerin
isletme icinde duyurulmasini, c¢alisanlarin ylUkselme potansiyelinin
anlasilabilmesi igin performanslarinin degerlendiriimesini, astlara kariyer
danismanligi yapilmasini, deneyim elde edilmesinin saglanmasini ve egitim

ve gelistirme sureglerini icermektedir (Barutgugil, 2004).

Kariyer planlama, gerek igletme ve gerekse caligsanlar agisindan bir
takim zorluklar tasimaktadir. Gelecege yoénelik tahminlerde bulunmak ve
gelecegi planlamak ciddi anlamda zordur ¢unku bu durum Gzerinde birgok
degdiskenin etkisi vardir. Bu sebeple kariyer yonetimi ve planlamasinda insan
kaynaklari bolimleri ve ¢alisanlar konuya hassasiyetle yaklagsmali ve titizlikle
planlama yapiimasi saglanmalidir (Findik¢i, 2003). Kariyer yonetimi,

caligsanlarin ig hayatlarini planlama isidir. Kigilerin is hayatinin baglangicinda
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kariyerlerini geligtirebilmeleri ve yonetebilmeleri igin yoneticilerinin destegine
ihtiyaclari vardir. Calisanlarin gelisimine verilen destek ve harcanan zamani
isletmenin gelecegine yapilan bir yatirrm olarak degerlendirmek gerekir
(Palmer, 1993). Kariyer yonetimi bir model olarak degerlendirildiginde, 6znel,
nesnel ve organizasyonel olmak lzere l¢ boyutta ele almak gerekir. Oznel
yoni, degerler, tutumlar, kisilik yapisi ve davranislardir. insan degistikge bu
yonlerinde de degdisimler ve gelisimler ortaya c¢ikacaktir. Nesnel agidan
degerlendirildiginde, igsel eylemler, Kisisel segimler ve planlardan
bahsedilmektedir. Oznel ve nesnel yoniin entegre edilmesiyle birlikte kariyer
yonetiminin organizasyonel yonu ortaya c¢ikar. Organizasyonel agidan
bakildigi zaman, kariyer yonetimi kapsamina hangi c¢alisanin ne gibi bir
planlama kapsaminda dahil edileceginin belirlenmesi gereklidir. Yikselme ve
kariyer yapma isteginde olan calisanlar ilk sirada degerlendirilir. Ayrica
kisinin, ilgi alanlari, bilgi, beceri ve deneyimlerinin yani sira, sorunlari da
planlamayi etkileyecektir. Bu noktada kariyer danismanhgi buylk o6nem
tasimaktadir. Tim boyutlar ele alindiktan ve kariyer planlamasi yapilacak
olan calisan belirlendikten sonra igletmenin ve c¢alisanin beklentileri
dogrultusunda planlama vyapilmali ve ortak bir noktada bulusulmasi

saglanmalidir.

Kariyer yonetimi, isletmelerde acik olan gorevilere atanacak veya
alinacak kigilerin, bu gorevleri yerine getirebilmek icin sahip olmalari gereken
nitelikleri, is analizlerinden faydalanarak belirler. Bu sayede, s6z konusu
gbreve atanma veya yeni alinma durumlarinda 6znel yargilardan ve iltimas
yaratimasindan kacginilmasi mumkin olur. Ayrica Kkariyer yonetimi
fonksiyonu, isletmelerde belirli dénemlerde vyapilan insan kaynaklari
planlamasi agisindan da énem tagsir. isletme igerisinde hangi gorevin ne gibi
nitelikler gerektirdigi bilineceginden, yeni personel ihtiyacini da gercek
gereksinimlere  dayandirma  olanagi  verir.  Calisanlar  agisindan
disundldiginde de kariyer yonetimi, isletme icinde terfi olanaklari

yarattigindan, calisanlara yukselme imkani tanir. Farkli egitim ve gelisim
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duzeyinde olan Kkisilere kariyer danigsmanhgi verilerek, isletme ile
batunlesmeleri ve aidiyet hissetmeleri saglanir. Calisanlarin spesifik
yeteneklerinin ortaya cikariimasi saglanir ve kigisel gelisim dizeyi arttiriimis
olur. Ayrica calisanlarin ihtiyaglarinin (sayginhk, taninma, vb.) tatminini

kolaylastirir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayisini benimseyen her igletme,
kariyer yonetimi fonksiyonunu blnyesinde gelistirmeli ve uygulamalidir. Artan
rekabet ortaminda, basarili olabilmek i¢in kariyer yonetimini isletme
stratejileri arasina almak gerekir. Bu gereklilik, iginde bulundugumuz bilgi ve
teknoloji ¢caginda sirketlerin rekabet GstunlUklerini ¢alisanlarinin bilgi, beceri
ve yaraticiliklarina dayandirmalari ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. YUksek
nitelikli calisanlar yaratmanin 6nemli yollarindan biri olan kariyer yonetimi
fonksiyonu sayesinde galisanlarin igletmeye olan baghliklarinin da artiriimasi
saglanacaktir (Barutgcugil, 2004). Bir igletme, stratejisini belirlerken ekonomik
durumunu gbzden gecirmelidir. isletmelerin gelistirdikleri stratejiler geregi
zaman zaman kugulmeye gitmeleri gerekebilmektedir. Kugllme stratejisine
dayali isten ¢ikarmalar da ekonomik durum goz onune alinarak yapilimalidir.
isletmelerin basarisinda rol oynayan kriterler, énem derecelerine gére
siralanirlar. isletme, amaclarina ulasma yolunda bu kriterlerden faydalanir.
isletmelerde, kariyer gelistirme sireclerine, ekonomik kriterlere ve stratejik

amaglara uygun olarak ¢aligsanlarin yonetilmesi gerekmektedir.

2.3.8. Ucret Yonetimi ve is Degerleme

GunUmuzde vydurutilmekte olan ekonomik ve sosyal politikalarin en
onemli sorunlarindan biri Ucretlerdir. Tum dinyada genellikle calisan ve
calisanlarin aileleri, yasamlarini surdurebilmek icin tUcrete bagimlidirlar. Yani
Ucret, calisan ve ailesi agisindan barinma, beslenme, giyinme, eglenme gibi

gereksinimleri karsilayabilmenin tek kaynagidir. Devlet agisindan ucret,
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sosyal ve ekonomik ortam, yani fiyatlar, istihdam dizeyi, gelisme hizi, milli
gelir, buyume, gelir dagilimi, issizlik enflasyon gibi konulari etkileyen bir
unsurdur. Isletmeler agisindan incelendiginde, hem bir maliyet hem de

¢alisani motive etmenin en dnemli yoludur.

insanin her tirlii hedefinden énce temel gereksinimlerini kargilama
ihtiyaci gelir. Gereksinimlerini karsilayacak her ekonomik mal ve hizmetin bir
bedeli vardir ve insanlarin bu mal ve hizmetlerden faydalanabilmek igin
gerekli bedeli 6demeleri zorunludur. Bunun igin insanlarin gelir sahibi
olmalari gerekmektedir. Caliganlarin geliri, bedensel veya zihinsel ¢abasinin
karsiligi olan Ucrettir. Bu Ucretin de kisinin temel ihtiyacglarini karsilayabilecek

dizeyde olmasi gerekmektedir.

is degerlemesi, islerin, isletmenin hedeflerine ulagilmasinda dnemi veya
katkisi g6z onunde bulundurularak goéreceli degerini belirlemek igin yapilan
sistematik ve rasyonel degerlendirmedir. is degerlemesi, is analiziyle
yakindan baglantihdir. is analizinde isin igerigi, sorumluluklar, kullanilan
yetenekler belirlenirken; is degerlemesinde bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan
isin degeri belirlenir. is degerlemesi siirecinde isveren ve calisan iligkileri,
yasal konular, firmanin buyukligu ve yapisi, yonetim stili, zaman ve maliyet
gibi konular énemli rol oynar. is degerlemesi; yénetim ve calisanlar arasinda
ortak bir calismayi ve uzlasmayi gerektirir. is degerlemesi, calisanlarin
gorevlerinin sirkete kattiklari de@erlerin, iglerin icerigine gore, belirlendigi bir
surectir. Bu surecgte, beceri, ¢aba, sorumluluk ve c¢alisma kosullari gibi
kriterler baz alinabilir. is degerleme sirecinden c¢ikan sonuclarla is
pazarindaki fiyatlar karsilastirildiginda uyum gorulebilecegi gibi zithklara da
rastlanilabilir. Genel is pazarindaki fiyatlandirma surecinde rekabet kavrami
on plandadir, islerin degerleri ayni gorevdeki calisanlar karsilastirilarak
belirlenir. Bu sekilde yapilan bir degerleme her ne kadar yararl olsa da, bir

sirkette bulunan tum gorevler icin pazarda yeterli ve guvenilir bilgi olmamasi,
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pazar fiyatlandirmasi yonteminin yetersiz kalmasina sebep olmaktadir. Bu
sebepten, pazar fiyatlandirmasi sistemine ek olarak, isletme ici is degerleme
sistemlerinin  varhgi 6nem tasimaktadir. islerin icerigini degerleyen
sistemlerinin  en 6nemli yararlarindan biri igletme i¢i esitligin
saglanabilmesidir. Diger bir fayda ise g¢alisanlarin gorevlerinin sistematik bir

sekilde karsilastirilabilmesidir, tum isler iceriklerine gore degerlendirilebilir.

isletmelerde Ucretlendirme sistemleri, is degerleme sonuglarina ve
raporlama iligkilerine dikkat edilerek olusturulur. Bireysel ve organizasyonel
bazda birgok amaci bulunmaktadir. Bu amaglari, potansiyel ise basvuran
aday kalitesini ylkseltmek, iyi c¢alisanlarin baglihgini kazanmak, is
verimliligini ve calisan performansini arttirmak, maliyet agisindan rekabet
avantaji kazanmak, 6deme konusunda yasal yukumlultkleri yerine getirmek
ve isletmenin stratejik hedeflerine ulagmasina yardimci olmak olarak

siralanabilir.

Dinyanin her yerindeki sirketler tarafindan kullanilan birgcok is
dedgerleme sistemi bulunmaktadir. Cok yaygin olarak kullanilmamasina
ragmen, PAQ sistemi, teknik kusursuzlugu ve bircok insan kaynaklari
baglantili alanda yararlligi sebebiyle endustriyel/drgutsel psikoloji alaninda
onde gelen sistemlerdendir. Amerikan hikumeti tarafindan beyaz yakal
calisanlarin gorevlerinin degerlemesinde kullanilan FES ise basit faktor
analizi metodolojisini ileri goturen bir sistemdir ve hem iceriksel hem de
teknik agidan bagka bircok sistem tarafindan kopya edilmektedir. Modern
Hay sistemi ise 6zel sektdr tarafindan kullanim kolayligi sebebiyle tercih
edilmekte ve yonetici, sUpervizor, uzman ve beyaz yakall pozisyonlarin ig

degerlemesinde kullaniimaktadir.
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Ucret yonetimi fonksiyonunda, gelisen bilgi teknolojilerinden buyiik
Olcide faydalaniimakta ve is degerleme, Ucret hesaplama, bordro ve
tahakkuk islemlerinde yodun olarak bilgisayar programlari ve uygulamalari
kullanilmaktadir. Evrensel olarak kullaniimakta olan is degerleme
metotlarinin s6z konusu uygulamalarin c¢alisma prensibinde kullaniimasi
dolayisiyla blylk kolaylik, zaman ve maliyet tasarrufu saglanmaktadir. is
degerleme sistemlerinin geligtiriimesi, test edilmesi, degerlendiriimesi ve
uygulamaya konulmasi gibi sureclerinde bazi adimlar sistemin kendine 6zgu
metodolojisine bagl olabilir, bazi adimlar ise evrensel olarak ortak kullanilir.
Tipik bir is degerleme sisteminde atilacak bazi proje adimlari asagida

listelenmigtir:

1. Projenin parametrelerinin belirlenmesi, bu proje taslagi igin onay ve

destek saglanmasi
2.  Kullanilacak degderleme sisteminin belirlenmesi
3. Degerleme sistemine uygun ig verilerinin toplanmasi

4. Verilerin analiz edilmesi, ig igeriklerinin gdozden gegcirilip, degerlerinin

ortaya c¢ikariimasi

5. Is degeri hiyerarsisinin gelistirilmesi, alinan sonuglara gore islerin belirli
gruplara ayrilmasi, eskisine goére daha adil, anlasilir ve pratik bir

¢alisma yapisinin olusturulmasi

6. lslerin degerlerine gére yirirliikteki Ucretlendirme sistemiyle entegre
edilmesi ya da is deQgerleme sonuglarina gore yeni bir Gcretlendirme

sisteminin yaratiimasi

7. Olusturulacak sistem igerisinde standart bir operasyon semasinin
tanimlanmasi, is degerleri hakkinda kararlarin tekrar gézden gegirilip

itirazlarin dikkate alinmasi

8.  Olusturulan sistemin uygulamaya konup idare edilmesi
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isletmenin is degeri hiyerarsisi, nasil olusturulursa olusturulsun, is
degerlendiricilerinin is icerigi yaklasimini yeni ya da degisen gorevler igin
kullanip, is degerleme sistemini devamh guncel tutmalari gerekmektedir.
Bazi isletmeler  pazar fiyatlarini, is degerleme  sistemleriyle
karsilastirmaktadir. Sonug¢ olarak, Ucretlerin, is dederlendirme sisteminden
cikan sonuglar, pazar fiyatlari ve calisanlarla yapilan pazarliklar sonucu

olusturuldugu soylenebilir.

Ucret ydnetiminde bireysel Ucretin belirlenmesinde etkili olan gesitli
faktorler vardir. Bu faktorler, isgucu pazarinin kosullari, piyasa Ucret duzeyi,
enflasyon, toplu pazarlik duzeni, devletin etkisi gibi digsal faktorler ile isin
degeri, calisanin goreceli degeri ve isverenin 6deme gucu gibi igsel
faktorlerden olusmaktadir. Bireysel Ucretin olusturulmasinda dissal faktorleri
iyi inceleyip dikkate alan isletmeler, igsel faktorlerle ilgili olarak cesitli
sistemler olustururlar. iglerin 6nem ve guglik derecelerine dayali olarak,
degerlerini belirlemek icin is degerlendirmesi sistemi kurarlarken, galisanin
degerini belirlemek icin de ¢esitli kriterler olustururlar. Bazi sirketler g¢alisanin
degerini sadece performansa gore belirlerken, bazilari kidem kriterini de
dikkate alirlar. Performans degerlendirme sonuglari, dcretlendirme agisindan
oldukga oOnemli bir yere sahiptir. Eski sistemde var olan ucretlendirme
sistemlerinin aksine ginimuzde Ucretlendirme, ¢alisanlarin performanslarina
gore Kigisellegtiriimeye caligsilmakta ve bu vyolla da verim artigi
amaglanmaktadir. Bireysel performanstaki farkliliklarin Ucretlendirmeye
yansitiimasi, isletmelerin performans degerlendirmedeki temel amaclarindan
biridir ancak uygulamada bu amacin ne oranda gercgeklestigi tartisma
konusudur. Cesitli nedenlerden 6tlrd uygulamada sorunlar olusabilmekte ve
basarisiz sonuglar ortaya g¢ikmaktadir. Performans yonetimi sisteminin bu
¢ok onemli amacina ulasabilmek i¢in uygulamada ¢ikabilecek sorunlarin
bilinmesi ve bunlari g6z 6ninde bulundurarak basariya ulasiimasi
mumkundur. Performansa dayali Ucretlendirme sistemlerinde yasanan en

blylk problem enflasyon olgusudur. Ucretler igin ayrilmis olan bitgenin
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neredeyse tamami enflasyonu yakalayabilmek icin Ucret artisina kaydirilinca,
performansa dayali Ucret artislar i¢cin ¢gok az kaynak kalmaktadir. Sonug
olarak da performansa dayali zam orani ya ¢ok Onemsiz yuzdeler olarak
gerceklesebilmekte ya da tim artislar tek bir ylzde ile ne kadari
enflasyondan, ne kadari performanstan kaynaklandigi aciklanmadan
yapilmaktadir. Bu durumda performansa dayali Ucretlendirme sisteminin
amaci olan motivasyona ve verime ulagilamamakta, ayrica enflasyona dayali
Ucret artiglarinin ylksek olusu nedeni ile sirketin Ucret yapisini saglikh bir

bicimde koruyabilmek zorlagmaktadir.

2.4. Stratejik insan Kaynaklari Yoénetimi

Strateji, isletmenin amag ve hedeflerinin belirlenmesi, isletmeyle cevresi
arasindaki iligkilerin analiz edilerek bu amaclarin gergceklesmesi igin gerekli
faaliyetlerin yeniden duzenlenmesi ve gereksinim duyulan kaynaklarin uzun
dénemde etkili olacak bicimde dagitiimasidir. Stratejik yonetim, isletmenin i¢
ve dis cevresinin birbirleri ile kargilikli olarak analiz edilmesi ve bu analiz
sonucunda isletmenin uzun donemli amaglarinin ¢ikarilmasi i¢in uygun
faaliyetlerin planlanmasi ve uygulanmasi surecidir (Barutgugil, 2004).
Stratejilerin  planlanmasi slrecinde gerekli analiz ve degerlendirmelerin
yapilmasi, planlanan stratejilerin uygulanabilmesi i¢in gerekli kaynaklarin
ayrilarak uygulamanin gercgeklestiriimesi ve uygulanan stratejilerin ortaya
cikardigr  sonuglarin  degerlendiriimesi  stratejik yOnetim  anlayiginin

gereklilikleridir.

Organizasyonlar, ust ydnetimlerinin gelistirdigi stratejileri uygulayarak
dis gcevrelerine uyum saglarlar. Bunun igin Ust yonetim, igletmeyi etkileyecek
cevresel kosullar surekli izler ve bu degisimlerden dodacak firsatlari ve
tehditleri takip eder. Bunun yani sira isletmenin kuvvetli ve zayif yonlerini

degerlendirerek igsletme kaynaklarinin nasil kullaniimasi gerektigi konusunda
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da kararlar alir. Bahsedilen bu sure¢g, SWOT (Strenghts, Weaknesses,
Opportunities, Threats) olarak adlandiriimaktadir. isletmeler gelecege yénelik
rekabet avantajl saglamak ve devam ettirebilmek amaciyla strateji
geligtirirken SWOT analizi uygularlar ve bu analizin sonuglarina dayanarak
hicum veya savunma stratejileri gelistirmeye karar verirler (Kogel, 2001).
insan kaynaklarinda stratejik yénetim anlayisini benimseyen isletmelerin,
oncelikli olarak bu sureci iyi analiz etmeleri ve stratejik yonetimin isletme
kaynaklari Gzerindeki etkilerini arastirip, girdi ve c¢iktilar arasinda eslestirme
yapmalari ve sonugclari onceden tahmin etmeye c¢alismalari gerekmektedir.
insan kaynaklari stratejisi gelistirilirken girdi ve ¢iktilar arasinda uygulamada
eslestirme saglanamiyorsa, stratejiler gdozden gecirilmeli ve gerektiginde de
degistirimelidir. insan kaynaklari ydénetimi gerektiginde stratejilerin
degigtiriimesini  desteklemeli ve gerekli degigsikliklerin  yapilmasini
saglamaldir. isletme stratejisinde yapilacak en kiclik degisiklik bile
isletmenin insan kaynaklari stratejilerini etkileyeceginden, insan kaynaklari
stratejilerinin esnekligi saglanmali ve gerektiginde zaman kaybina yol

acmaksizin degisimi saglanmalidir (Yurtseven, 1997).

Stratejiler, calisanlarin bireysel anlamda ve takim olarak uzun ve kisa
doénemli hedefleriyle iligkilendirilirse ve bir batlnlUk olusturulursa basariyla
uygulanabilirler. Bu zorunluluk, organizasyonu bir butin olarak ele alan,
vizyonu stratejilere ve stratejileri de hedeflere dénustliren bir ydnetim

yaklagiminin benimsenmesini gerektirmektedir (Barutgugil, 2004).

Robert S. Kaplan ve David P. Norton tarafindan gelistirilen “Dengeli
Sonu¢ Kartl” (Balanced Scorecard) sisteminin baslangici, 1990 vyilinda
performans oOlgumlerinde yalnizca finansal gostergeleri baz almayan, daha
kapsamli ve yeni bir performans olgim ydntemi gelistirmek amaciyla
yaptiklari galismalara dayanmaktadir. Zaman igerisinde gelistirilen sistem,

gunumuzde ¢ok buyluk sirketlerde strateji belirleme ve uygulama amaciyla
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kullaniimaktadir. Uzun donemli rekabet yetenegi kazanmanin Kkarsi
konulamayan baskisi ile gok uzun zamandan bu yana sabit olan maliyetlerin
hesaplanmasi modelinin sentezlenmesi sonucunda Dengeli Sonug¢ Karti
ortaya cikmistir (Kaplan ve Norton, 1992). Dengeli Sonug¢ Karti, zor
zamanlarda guc¢ elde edilebilecek sonuglara ulagsmak igin organizasyonda
bulunan boélum ve bireylerin etkinligini saglayacak bir anahtar olarak
amaglarin ve davraniglarin uyumlastirimasi sdrecidir. Bu uyumlastirma
sureci boélimlerin ve bireylerin neye odaklanmalari gerektigini acikliga
kavusturarak ve katkilarinin farkina varmalarini saglayarak belirli is
ihtiyacglarinin kargilanmasina yarar (Barutgugil, 2004). Dengeli Sonug¢ Karti,
geleneksel finansal Olguleri aynen korur. Ancak finansal Olguler sadece
gecmisteki gerceklesen olaylarla ilgili bilgileri icerir. Bu ydntem enduUstri
caginin sirketleri igin ideal bir ydontemdi. Clnku bu sirketlerin basaril kapasite
ve musteri iligkilerine sahip olmasi igin yapilmasi gereken uzun donemli
yatinmlar ¢ok fazla 6nem tasimiyordu. Bilgi caginda ise musterilerine,
tedarikgilerine, galisanlarina, sirket ici deger yaratmaya c¢alisan sirketlere bu
Olcller yeterli olmamaktadir. Yalnizca kisa dénemli finansal gostergelere
dayanarak hareket etmek, gelecegi gormeyi ve uzun donemli strateji
belirleyip uygulamayi engeller. Uzun donemde basariy1 garantilemek igin
farkh boyutlar arasinda denge ve entegrasyonu saglamak ¢ok onemlidir.
Dengeli Sonug Karti, sirketlerin gegmiste kaydettikleri performansa ait mali
Olcllerin gelecekteki performanslarini saglayacak etkenlere ait olguleri,
sirketin vizyon ve stratejisi goz onunde tutularak belirlenir. Dengeli Sonug¢
Kart’'nda yer alan hedef ve Olgulerle, sirketin performansi Finansal Boyut,
Musteri Boyutu, Siire¢ Boyutu ve Ogrenme ve Gelisme Boyutu olmak lizere
dort farkli agidan belirlenir. Bu dért farkli agi, Dengeli Sonu¢ Kart’'nin ana

cergevesini olusturmaktadir (Kaplan ve Norton, 1992).



Finansal Boyut
Finansal basari kazanmak
icin hissedarlara nasil
gorunmeli?

Misteri Boyutu
Vizyonu gergeklestirmek igin
musterilere nasil gérinmeli?

Vizyon
Ve
Strateji
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Siireg Boyutu
Hissedar ve muisterileri memnun
edebilmek i¢in hangi islemlerde
mukemmellige ulasmak gerekir?

Ogrenme ve Biiyiime Boyutu
Vizyona ulasmak igin degisim
ve gelisim yeteneklerini ne
sekilde korumali?

Sekil 2.3. Dengeli Sonug Karti’nin Boyutlar

Dengeli Sonug Karti, isletmede her kademede goérev yapan Kigilerin
stratejiyi anlamasini, bolim ve birey hedeflerinin bu strateji ile uyumlu sekilde
belirlenmesini saglamaktadir. Bu sayede, c¢alisanlarini ve Kkararlarinin
yonlendirebilecekleri bir strateji ve buna bagli olarak belirlenen uzun dénemili

hedefler her bolum tarafindan ayni sekilde bilinir ve kabul edilir.

Dengeli Sonug Karti sadece yeni bir dlgu sistemi degildir. Yenilige acik
olan sirketler Dengeli Sonu¢ Karti yonetim surecinin merkezi ve dizenleyici
bir ¢cercevesi olarak kullanmaktadir. Sirketler ilk asamada ¢ok kisith amaclari
kapsayan bir Dengeli Sonug Karti olusturabilirler. Ornegin bu amaclar, agiklik
kazanmak, fikir birligi saglamak, strateji Uzerine odaklanmak ve stratejinin
tum girkete yayllmasini saglamak, seklinde belirlenebilir. Dengeli Sonug
Kart'nin gergek gucl, sadece bir Olgu sistemi olarak degil, bir yonetim
sistemi olarak uygulandigi durumlarda anlasilir. Gun gegtikge daha fazla
sayida igletme, Dengeli Sonu¢ Karti sistemini uygulamakta ve asagida

belirtilen faydalari elde etmeye basladigini gérmektedir:
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Kurumsal stratejinin agikga belirtiimesi ve fikir birliginin saglanmasi,
2.  Stratejinin tum organizasyon gapina yayllmasi,
Stratejik amagclarin uzun dénemli hedefler ve yillik bitge ile
baglantilarinin saglanmasi,
Stratejik uygulamalarin belirlenmesi ve uyumlu bir hale getirilmesi,
Stratejik denetlemelerin donemsel ve sistematik bir gekilde
gerceklestiriimesi,
6. Stratejiyi degerlendirmek ve gelistirmek icin gereken bilgi desteginin

saglanmasi.

Dengeli Sonug¢ Kart’'nda, birgok yodnetim sisteminde eksik olan ve
stratejiyi uygulamak ve geri bildirim saglamak icin gerekli olan sistematik
yontem mevcuttur. Dengeli Sonug¢ Karti etrafinda insa edilen ydnetim
islemleri, sirketin uzun donemli stratejisini uygulamaya odaklanmig ve uyumlu
yontemlerdir. Bu gsekilde kullanildigi zaman, Dengeli Sonug¢ Karti bilgi
sirketlerinde ydnetiminin temel diregi haline gelir. Dengeli Sonu¢ Karti,
misyon ve stratejinin dlcller halinde ifade edilen dért ana boyut iginde tasnif
edilmesini saglar: Finansal, musteri, sure¢, 6grenme ve buyume boyutlari ile
Dengeli Sonug Karti, misyon ve stratejinin anlagiimasi ve iletilmesi igin bir
cerceve olusturur. Olgller yoluyla sirketteki tim calisanlara bugin ve
gelecekte basari elde etmeyi saglayacak etkenler hakkinda bilgi verir.
Sirketin ulasmak istedigi sonuclar ve bu sonuglari elde etmeyi saglayacak
etmenlerin tanimlanmasiyla, Ust duzey yoneticiler, tum personelin eneriji,
yetenek ve bilgisini uzun donemli hedeflere ulasabilmek icin yonlendirmeyi
umit ederler. Olgclimlemenin davraniglari  kontrol etmeyi ve gecmis
performansi degerlendirmeyi saglayan bir ara¢c oldugunu dusuniimektedir.
Ancak Dengeli Sonug¢ Kart'nda yer alan olgulerin kullanim gekli daha farkh
olmalidir. Bu odlculer girketin stratejisini tanimlamak, sirket icinde yayilip
anlasiimasina yardimci olmak ve Kkisisel, kurumsal ve bdlimler arasi
girisimlerin ortak bir amaca ulagiimasi ve birbirleri ile uyum iginde olmasini

saglamak icin kullaniimalidir. Boyle kullanildigi taktirde, Dengeli Sonu¢ Karti,
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geleneksel kontrol sistemlerinin amacladigi gibi bireyleri ve kurum igindeki
farkli bolumleri dnceden belirlenmis bir plana uymaya zorlamaz. Dengeli
Sonug¢ Karti bir kontrol sistemi olarak degil, iletisim, bilgi ve 6grenim sistemi
olarak kullaniimahdir. Dengeli Sonu¢ Kart’'nda yer alan dort boyut, kisa ve
uzun donemli hedefler arasinda istenen sonuglar ve bu sonuglari doguracak
etkenler arasinda kati ve objektif dlgimlerle daha ihmli ve subjektif dlgumler
arasinda bir denge olusturulmasini saglar. Dengeli Sonu¢ Kart’'nda fazla
sayida Olglnin yer almasi biraz karmasik gibi gorinse de, dogru olarak
hazirlanan Dengeli Sonu¢ Kart’'nda amacg butunligu mevcuttur ¢inkid tim

Olguler butunlesik bir stratejiye ulagsmaya yoneliktir.

2.5. insan Kaynaklari Yénetiminin Degisen Rolii

Degisen is kosullarina ve gelisen teknolojiye bagl olarak is yapis
sekillerinin, calisma ortami ve tarzinin degismeye baslamasiyla birlikte insan
kaynaklarinin alani da degisime ugramig ve geniglemistir. Yeni ve hizl
gelisen bir alan olarak insan kaynaklari, toplumda ve ekonomide ortaya ¢ikan
degisimlerden etkilemis ve gelisime dayal degisimin de isletmelerdeki en
buyuk destekgisi olmustur. Bilgiye ulagsma hizinin saniyelerle olguldugu
glnumuzde igletmeler de insan kaynaklari ¢alisanlarindan beklenen yalnizca
uretilen bilginin elde edilmesi degil, bilginin paylasiimasini, tartisiimasini ve
girdi saglayacak sekilde degistiriimesini saglayacak ortamin yaratiimasi ve
calisanlara bu konuda destek olunmasidir (Uger, 2006). insan kaynaklari
alaninda igletmelerde uzun zaman 6nce belirlenmis olan gdérev tanimi da
beklentiler dogrultusunda degisiklige ugramaya baslamistir. insan kaynaklari
artik isletme igerisinde kendisine verilen operasyonel isleri gerceklestiren
bolum olmaktan ¢ikip, isletmenin stratejileri dogrultusunda aktif rol oynayan

bir fonksiyon halini almaya baslamistir.
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isletmelerin giiniimiiziin gereklerine uyum saglayabilmeleri, yeni ve
yaratici  insan  kaynaklari  yonetimi  yaklasimini  benimsemelerini
gerektirmektedir. Kiresel dusunebilen, liderlik yapabilen ve eyleme gecebilen
insan kaynaginin geligtiriimesi ve yoOnetilmesi gerekmektedir (Barutgugil,
2004). Bu baglamda insan kaynaklarina yeni roller diismektedir. isletme
stratejisine etki edebilecek ¢alismalar yapilirken veya bir ¢galisanin gelisimi ve
kariyer yolunun belirlenmesi s6z konusu oldugunda bilgiye dayali ve bilimsel
yaklagimlar cercevesinde hareket edilmelidir. Diger yandan insan
kaynaklarinin temel amaci, igletmede verimliligi artirmak oldugundan,
verimliligin saglanabilmesi adina yeni is sartlarinda yogun ihtiya¢ duyulan
bilginin, uygun kaynaklar veya teknolojiler kullanilarak temin edilmesi ve
calisanlar arasinda nasil paylastirilacaginin  belirlenmesi de insan

kaynaklarinin gérevleri arasinda yerini almistir (Uger, 2006).

isletmeler, guniimiiz piyasa kosullarinda rekabet edebilme gliglerini
artirmak ve esnekligi saglamak igin yonetim katmanlarini ve destek
fonksiyonlarini azaltma yoluna gitmektedirler. Bu durum ydnetici dizeyinde
calisanlarin gorev tanimlarina da yeni sorumluluklar eklemektedir. Artik yeni
dizende her bir yonetici ayni zamanda insan kaynaklarini yonetmek
durumunda oldugunun farkina varmakta ve kendi bolumdne ait segme
yerlestirme, Ucret ve performans yonetimi, kariyer yonetimi, gelisim ve egitim
planlama faaliyetlerinde aktif rol oynamaktadir. Bunun bir sonucu olarak
isletmeler, yoneticilerin s6z konusu fonksiyonlarda iglerini yapabilmeleri igin
calisanlarina ait tum bilgilere ulasabilecekleri, kontrol edebilecekleri ve
degerlendirip yonetebilecekleri bilgi sistemlerini satin almak ve uygulamak
durumunda kalmiglardir. Kullaniimakta olan sistemler, yoneticilerin yani sira
isletmede gorev yapmakta olan g¢alisanlarin da hem asil is alanlarinda ortaya
cikan operasyonel faaliyetleri yurutebilecekleri, hem de kendilerine ait insan
kaynaklari faaliyetlerini takip edebilecekleri sekilde tasarlanmakta olan
yapidadirlar. Tek bir veritabani Uzerinde isletilen bu sistemler, isletmenin
birbirinden farkli yerlesimlerde yer alan igyerlerine de ayni sekilde hizmet

sunmay! sagladigindan, igletmeler ve c¢alisanlar agisindan bilgiye aninda
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ulasmayi ve hizli bir sekilde sorunlara ¢ézim bulmayi saglamaktadir. Genel
olarak degerlendirildiginde bu sistemler, isletmelerin strateji olusturma, igi
yonetme ve operasyonu gergeklestirme asamalarinda ¢ok 6nemli ve guglu

araclar halini almiglardir.

insan kaynaklari yonetimini bilgi yonetimi ile entegre etmek
dusuncesinden yola c¢ikarak son vyillarda bu alanda yeni sistemler
geligtirimeye baslanmistir. Ayrica uzun yillardir Uretim, tedarik, satis gibi
alanlarda kullanilmakta olan Kurumsal Kaynak Planlamasi uygulamalari
icerisinde, gelisen trend olan insan kaynaklari yonetimi, ayri bir modul olarak
degerlendiriimeye baslamis ve salt personel islemleri bakis agisi ile hareket
etmekten vazgecerek insan kaynaklari yonetiminin tim fonksiyonlarinda

operasyonlarin yurutulmesi igin altyapi olusturulmustur.

2.6. Bilgi Yonetimi ve insan Kaynaklari

Bilgi yonetiminin etkinliginde isletmedeki insan kaynaginin niteligi bayuk
onem tagimaktadir. Gelisen rekabet kosullarinda igletmeler bilginin dnemini
ve degerini kavramaya basladik¢a, isletme igerisinde bilgiyi kullanan kaynak
olarak insan sermayesinin yonetimi de énemli bir konu halini almigtir. Bu
baglamda bilgiyi kullanan kaynak olarak insan kaynaginin yonetiminde insan

kaynaklari bolimlerine de buyuk gorev dusmektedir.

insan kaynagdinin bilgiyi etkin kullanimini saglayacak gerekli altyapilarin
kurulmasi zorunlulugu bir yandan 6n plana c¢ikarken diger yandan bilgiyi
kullanacak olan insan sermayesinin gelisimi ve egitiimesi de 0©Onem
kazanmaktadir. Bir isletme igerisinde yapilan is her ne olursa olsun, igin
yapilmasinda aktif rol oynayan insanin, isin gereklerini yerine getirebilmek
igin kullanmak zorunda oldugu bilgiye ulagimi ve bilgiyi etkin sekilde

kullanmasi icin gerekli altyapinin olusturulmasi gerekmektedir. Bilgiye
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ulasmanin yani sira bu bilginin ig icin nasil kullaniimasi gerektiginin
belirlenmesinde is sureclerinin netlestiriimis olmasi, kiginin elde ettigi bilgiyi
nasil kullanmasi gerektigini bilmesi ve isin yapiliginda bilgi kullanimina dayali
performansinin da o&lgumlenmesi gerekmektedir. Tum bu calismalar ele
alindiginda isletmelerde insan kaynaklari bolumleri bilgi yonetimi adina birgok
calisma yapmak durumunda kalmakta ve bu caligsmalarin stratejik bakis
agisiyla yerine getiriimesi gerekmektedir. insan kaynaklarinin bilgi yonetimi
adina yapacagl calismalarin, isletmenin Bilgi Islem bolimine destek
olmaktan ote bir anlam tasidigi, igletmenin rekabet Ustunligu ve devamlilik
saglama hedefleri dogrultusunda gelistirdigi stratejilerin bir pargasi oldugu
g6zden kagiriimamalidir. Tum bu agiklamalara dayanarak, bu bdlimde
oncelikle bilgi ve bilgi ydnetimi kavramlari Gzerinde durulacak ve isletmelerde
stratejik Gneme sahip olan insan kaynaklari yonetimi agisindan bilgi yonetimi

konusu incelenecektir.

2.6.1. Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi kavramini agiklamadan 6nce bilginin anlamini izah etmek
gerekir. Yapisal olmayan, islenmemis girdiler verileri olusturur. Bu verilerin
belirli bir amag igin analiz, gruplandirma, siniflandirma ve kiyaslamaya tabi
tutularak dizenlenmesi, anlam kazanmasi ve gerektiginde kullanilabilecek
sekilde hazir hale getiriimesi ile bilgi olugsur. Kurumsal bilgi denildiginde de
yukarida vyapillan acgiklamaya ek olarak udretken bilgiden bahsetmek
gerekmektedir. igletmelerde dosyalarda, bilgisayarlarda, e-postalarda
calisanlarin deneyimlerinde ve igleri ile ilgili fikirlerinde olusan, sirketin Grtn
ve hizmet Uretiminde 6nemli olan ve igletmenin kar ve deger elde etmesine
yarayan sektor, Uriin, teknoloji ve organizasyon bilgileridir. isletmeler,
musgterileri, tedarikgileri, ¢alisanlari, kullanmakta olduklari slire¢ ve sistemler
araciligiyla deger elde ederler ve bu degeri elde etmelerini ve kullanima
donusturmelerini saglayan bilgi kurumsal bilgidir. Bu tanimlamadan yola

cikildiginda bilgi yonetimi, isletmede surekli artan kurumsal bilgi kapasitesini
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guncellemek, olusan verilerin ulagilabilir olmasini saglamak, gerekli gereksiz
bilgi ayrimini  yapmak, bu bilgilere ulagsmak icin gerekli islemlerin
tanimlamasini yapmak, bilgileri analiz etmek ve bu bilgilerin g¢alisanlarla

paylasiimasini saglamak i¢in gerekli olan bir yonetim yaklagimidir.

1980’li yillarla birlikte igletmelerin karsi karsiya kaldiklari hizli degigimin
temel sebebi, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelisimdir. Temel ekonomik
kaynagin, sermaye ya da isglcu olmaktan cikip, bilgi olacagi bu yeni
doéneme, “bilgi cagi” adi verilmigtir (Drucker, 1994). Bilgi yénetimi, bir bilgi
¢agl kavramidir. Bilgi toplumunun ekonomi alanindaki donusim surecini
baglatan yeni ekonominin ve kuresellesmeyi is dunyasina tasiyan e-is
olgusunun bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. 1990’larin ortalarindan bu yana
bilgi ve iletisim teknolojilerinin ekonomi alaninda kullaniimasiyla birlikte is
dunyasinda bir dizi degisikler yasanmigtir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kullanilmasi sonucunda bilgi, Uretimin temel degiskeni halini almis, tedarik,
uretim, donlisum ve pazarlama dongusu hiz kazanmig, ekonomik bilgilerin
aglar araciligi ile yayginlagsmasiyla kuresellesmenin temeli olusturulmus,
bireylerin sahip oldugu bilgi, ekonomi agisindan katma deger olarak kabul
edilmig ve tuketicinin Ureticiye daha hizli ve yogun bir geribildirim yapmasini
saglayan, rekabet yeteneg@i yogun ve hizli, birey odakli ekonomik bir dizen

dogmustur (Tapscot, 1996).

Bilgi yonetimi kavramina iligkin kuguk farkhliklar iceren ancak genelde
birbirine benzeyen tanimlamalar yapilimistir. Bilgi yénetimi kavramini ismet
Barutcugil, “Organizasyonlarda ¢alisanlarin sahip olduklari bilgi, deneyim ve
uzmanliklarin, veri tabanlarinin, kaydedilmis bilgilerin, belgelerin, plan,
politka ve prosedurlerin kisaca tum bilgi kaynaklarinin belirlenmesi,
yonetilmesi, zenginlestirimesi ve paylasiimasina yonelik buatlinlesik ve
sistematik bir ¢aba” seklinde tanimlamaktadir (Barutgugil, 2004). Diger bir
tanima gore bilgi yonetimi, “Gittikge artan cevresel degismeler karsisinda

kurumlarin uyum, sureklilik ve rekabet gibi sorunlarinin ¢ézimune hizmet
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eden, bilgi teknolojilerinin veri ve bilgi iglemlerini ve c¢alisanlarin yaratici
guglerini sinerji iginde c¢alisabilmeleri igin birlestiren kurumsal iglemler”
seklinde aciklanmaktadir (Malhotra, 1998). Bilgi yoOnetimi, isletmelerin
rekabet guglerini artirmak ve surekliligini saglamak igin uygulayabilecekleri bir
surectir. Rekabet gucunu artirmak ve surekliligi saglamak amaciyla
bakildiginda bilgi yonetimi, bilginin etkin bicimde tanimlanmasi, elde edilmesi
ve kullaniimasini amaclayan strateji ve surecler olarak agiklanmaktadir
(Aktan ve Vural, 2004).

Globallesen dunyada yonetim yaklagsiminda ortaya cikan yenilik ve
degisim bilgi yonetimini igletmelerin stratejik bir 6gesi haline getirmistir.
Ozellikle kurumsal yénetim yaklasiminda ortaya cikan degisim, isletmelerde
blrokrasinin azalmasi, yonetimde seffaflik, merkezi karar mekanizmalarindan
yerel yonetime gegis, esnekligin artmasi ve is akiglarinin yeniden
yapilanmasi sonuglarini dogurmustur. Bu degisimler igletmelerin Uretim,
finans, pazarlama, satis, muhasebe ve insan kaynaklari gibi ana faaliyet
alanlari ve destek fonksiyonlarinda bilgi yonetiminin énemini artirmistir
(Laudon ve Laudon, 2001).

Bilgi yonetiminin yonetim kademesi tarafindan 6neminin farkina
varilmasi ve uygulamaya alinmak istenmesi, bilgi yonetiminin uygulanmasi
icin yeterli degildir. isletmeler, calisanlari ile bir bitiindir ve aslinda
organizasyon igerisinde bilgiyi olusturanlar, kurumsal bilginin kaynagi
niteliginde olan calisanlardir. Onemli olan, firma calisanlarinin, farkinda
olarak ya da olmayarak uretmekte olduklari bilgilerin, kurumsal bilgiye
donusturtlmesi ve yonetilmesidir. Her gun isletme igerisinde gergeklestirilen
operasyonlar sonucu olugan, ¢alisanlarin bilgisayarlarinda bulunan ve en son
kullanilan bilgiler bile etkili sekilde saklanip, derlenmediginden degerini blyuk
oranda yitirmektedir. Kurumsal bilginin 6z0, musteriler, GrGnler, tedarikgiler ve
sirket stratejileri hakkindaki spesifik bilgilerdir. Bu bilgilerin veritabaninda

tutulmasi ve surekli guncellenmek suretiyle saklanmasi, gelecege yonelik
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yaratilacak stratejiler acisindan da buyuk onem tasimaktadir. Etkili bir

veritabani kullanimi, galisanlarin iletigsimini ve degisime cevap verme hizini

artirmahdir. Bu bakis agisina dayanarak bilgi yonetiminde kaliteyi ortaya

koyan ve James O’Brien tarafindan acgiklanan zaman, igerik ve bigim

boyutlarini ele almak gerekir (O’Brien, 2001).

1.

2.

Zaman Boyutu

a.

b.

C.

d.

Bilginin ihtiya¢ duyulugu anda hazir bulundurulmasi,
Bilginin sunuldugu gune ait yani guncel olmasi,
Bilginin ihtiyag duyulan siklikta hazirlanmasi,

Bilginin istenilen ddnemine (guncel, gecmis veya gelecek)

erisilebilmesi

Icerik Boyutu

a.

b.

Bilginin dogru olmasi ve hata icermemesi,

Bilginin ihtiya¢ duyulan konu ve iginde bulunulan durum ile ilgili

olmasi,

Bilginin ihtiya¢ duyuldugu kadar yani tam olmasi,

Sadece ihtiya¢g duyulan bilginin bulunmasi, gereksiz bilgilerin
olmamasi,

Bilginin genis veya dar kapsamli, kurum igi veya digi gibi tercihli
sekilde alinabilmesi,

Bilginin kaynak kullanimi, tamamlanan igler ve ilerleme durumu

gibi isletme i¢in gcok dnemli bilgileri icermesi,

3. Bicim Boyutu

a.

b.

Bilginin kolay anlasilabilir sekilde hazirlanmasi,

Bilginin istege gore detayli veya 6zet sekilde hazirlanmasi,
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c. Bilginin daha dnceden belirlenmis bir duzen igerisinde sunulmasi,

d. Bilginin ihtiyaca gore sayisal, sozel veya grafiksel bigimde

sunulabilir olmasi,

e. Bilginin basili, gérsel sunum, elektronik ortam veya ihtiyaca gore

daha farkl iletisim ortamlarinda sunulabilir olmasi.

2.6.2. Bilgi Yonetimi ve insan Kaynaklari iligkisi

Bilgi cagina girilmesiyle birlikte dncelikle rekabet faktorleri olmak Uzere
bircok alanda degisim s6z konusu olmustur. Varliklarini surdirmek ve
rekabet Ustinligu saglamak isteyen igletmeler icin bilgi yonetimi, dikkate
alinmasi zorunlu bir alan haline gelmis ve isletmelerin faaliyet alanlarinin bilgi
temelli faaliyetlere kaymaya baslamasiyla isglclnun yapisinda da bir takim
degisimler ortaya cikmaya baslamistir. isletmelerin bilgi ydnetiminde etkinligi
saglayabilmeleri icin bilgi sistemlerini kurmanin ve yonetmenin otesinde
galismalar yapmasi ve bilginin paylasimini ve etkinligini artiracak sekilde

kullanmalarini gerektirmistir (Stiral Ozer, Ozmen ve Saatcioglu, 2004).

Bilgi yonetiminde etkinligi saglamak, igletmede kurulacak olan sistemin
teknik  boyutlarindan bagka yoOnetsel boyutuyla ele alinmasini
gerektirmektedir. Sistemin ydnetsel boyutunda insan kaynadi 6nemli bir
faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bilgi edinen, paylasan, bilgiyi kendi
geligtirmek icin kullanan ve sonugta kurumsal etkinligi artiranlar, igletmenin
insan kaynagidir. Bilgi c¢agina girilmesiyle birlikte insan kaynaginin
Ozelliklerinde de degisim s6z konusu olmustur. Degisen ve gelisen insan
kaynagi, her seyden once kavramsal ve gorsel bilgileri algilayabilme ve
uygulamaya alabilme yeteneg@ine sahip olmalidir. Surekli 6grenme ve kendini
gelistirme becerisi, yenilikgilik ve yaraticilik bilgi toplumu insani igin artik
yasamsal oneme sahiptir. Bu Ozelliklerin yani sira calisma bigimleri

degismekte, motivasyonlari ve kuruma baghliklari da artmaktadir. Bilgi
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toplumu insaninin bu farkhliklarinin tespit edilmis olmasi, isletmenin
stratejilerine ve kulturane bu farkliliklar yansitabilmek ve insan kaynaklari
yonetimi agisindan gerekli degisimi yaratabilmek bilgi yonetiminden beklenen
faydanin saglanabilmesinde énemli rol oynamaktadir (Ozer, Ozmen ve
Saatgioglu, 2004).

Bilgi toplumu insani surekli 6grenme ve kendini geligtirme istegine ve
imkanina sahip olmalidir. Bireysel 6grenme ve kendini gelistirme, bir
isletmede ¢aligsan insanin, ¢aligirken de 6grenmesini ve kendini gelistirmesini
gerektirmektedir. Ogrenme ve kendini gelistirme olgusunun ortak bir yaklagim
olmasi ve tum isletmeye yayilmasi, orgutsel bazda 6grenmeyi ifade eder.
Bilgi caginin yarattigi bir kavram olarak 6grenen o6rgut yaklagsimi, modern
yonetim anlayisinin temelini olusturmaktadir. Ogrenen 6rgut yaklasiminin
temelinde bireysel O0grenme vyatar ve orgutlerin de o6grenme, kendini
gelistirme ve yasamlari boyunca oOgrenme ve gelisimi surdurmeleri
amagclanmaktadir. Bireyler, grenme yoluyla kendilerini gelistirirler. Kurum da
nasil ogrenilecegini ogrenmek yoluyla kendini, urunlerini ve hizmetlerini
surekli geligtirir. Kurum ve bireyler gelistikge, calisanlar iglerine karsi surekli
bir baghlik hisseder ve misteriler de daha iyi hizmet alabilirler. isletmelerin
ogrenen orgut yaklagsimini benimseyebilmeleri ve bu yolla rekabet Ustunlagu
saglayabilmeleri icin oncelikle bilgi edinebilen, edindigi bilgiyi etkin sekilde
kullanabilen ve bu yolla kendini ve i¢inde bulundugu orgutu gelistirebilen
insan kaynagina sahip olmalari ve bu kaynagi elde tutmayi basarmalari

gerekmektedir.

Bilgi toplumunda insan kaynaginin gelisimi ile birlikte isletmelerde insan
kaynaklari yonetiminin yaklagimlarinda da bir takim degisiklikler yapiimasi
zorunlu hale gelmistir. Bilgi yonetiminden etkin olarak faydalanmak ve
O0grenen o6rgut yapisina gegcmek isteyen isletmeler, tim c¢alisanlarinin farkh

alanlarda kendilerini geligtirmelerini saglamalidir. Bilgi yonetiminin etkinliginin
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saglanmasinda temel sorun, dogru insan kaynaginin igletmeye nasil
cekilecegi, nasil elde tutulabilecekleri ve etkinliklerinin nasil artirilacagidir. Bu
baglamda ilk olarak ise alma faaliyetinin 6grenme agisindan énemli oldugu
ortaya cikmaktadir. isletme kiltirii ile birebir uyumlu Kisilerin tercih
edilmesindense bazi pozisyonlar igin farkli distinme bicimleri olan kisilerin
tercih edilmesi gerekmektedir. isletmenin insan kaynaginin zaman igerisinde
homojen bir hale burunmesi, yeni fikirlerin Uretilmesini ve yeni bakis
acilarinin dogmasini engellemektedir. ise alim sirecinde adaylarin bilgi
duzeylerinin yani sira ogrenebilme duzeyleri, sorgulayabilme duzeyleri ve
takim galigmasina yatkinliklari gibi 6rgutsel 6grenme ve bilgi yonetiminin
etkinligi icin gerekli kosullarin varhgi da aranmahdir (Ozer, Ozmen ve
Saatgioglu, 2004).

Bilgi yoOnetiminin etkinliginin saglanabilmesi i¢in insan kaynaginin
performansinin degerlendiriimesinde de bir takim farkliliklar yaratiimasi
gerekmektedir.  isletme igerisinde uygulanmakta olan performans
degerlendirme sisteminin nasil yapilandirildigindan bagimsiz olarak, kiginin is
sonugclari ve giktilari kadar 6grenme aktivitesinden kaynaklanan giktilarinin,
sosyal becerilerinin ve iletisiminin de Olgumlenmesi ve degerlendiriimesi
gerekmektedir. Yapilan degerlendirme sonuglarina dayanarak kigilerin bilgi,
performans, takim calismasi, verimlilik ve 6grenmeye dayali aktivitelerinde
kaydettikleri basarilarin da odullendirilmesi bliyiik 6éneme sahiptir (Ozer,

Ozmen ve Saatgioglu, 2004).

insan kaynaklarinin diger bir sorunu da ise aldigi, performansini
degerlendirdigi ve odullendirdigi ¢calisanin igsletmede tutulmasi ile ilgilidir. Bilgi
toplumunda galisanlarin surekli 6grenme ve kendini gelistirme ¢abalarinin bir
sonucu olarak, bireysel menfaatlerinin korunmasi konusunda bilinglenmeleri
ve hak ettikleri ortamin kendileri i¢in yaratiimasini talep ettikleri bir ortam

dogmustur. Bu baglamda isletmelerde caligsanlarini kaybetmemek adina
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yonetim yaklasimlarini gdozden gecirmek ve gelistirmek durumunda kalmiglar
ve calisanlar igin motivasyonu ve baghhg: artirici uygulamalar yapmaya
baglamiglardir. Bu uygulamalara o6rnek olarak mesleki ve kisisel geligimi
saglamaya yonelik olanaklarin sunulmasini, yeni teknolojilerin ise entegre
edilmesini, bilgisine guvenebilecedi ve nitelikli ydneticiler tarafindan
yonetiimesinin saglanmasini, esnek g¢alisma ortaminin yaratiimasini,
yonetime ve karara katiima gibi uygulamalari saymak mimkuindir (Ozer,

Ozmen ve Saatcioglu, 2004).

Bilgi yonetiminin, yonetsel, yapisal, kultirel ve teknolojik bilesenleri
oldugu ve bu bilesenlerin birlikte incelenmesi gerektigi unutulmamalidir
(Ozer, Ozmen ve Saatgioglu, 2004). isletmelerin pazarda rekabet Ustiinligi
yaratabilmeleri icin bu bilesenlere iligkin gelismeleri takip etmeleri ve kendi
kllturlerine en uyumlu sistemleri uygulamalari bir zorunluluk halini almistir.
SOz konusu gelismeler her alanda oldugu gibi insan kaynaklari suregleri
Uzerinde de bulyuk etkiye sahiptir. Bilgisayar ve internet kullaniminin
yayginlasmasiyla birlikte, insan kaynaklarinin birgok operasyonel ve faaliyet
odakli fonksiyonu elektronik ortama taginmis ve bunun sonucu olarak da
zaman ve maliyet acisindan tasarruf saglanmigtir. insan kaynaklari
fonksiyonlarindan ise alma ve yerlestirme, egitim, performans degerlendirme
ve kariyer planlama gibi birgok slrecin operasyonel yonu elektronik ortamda
yurutilmeye baslanmistir. Segme yerlestirme slrecinin internet Gzerinden
takip edilmesini saglayan yeni sistemler sayesinde, igsletmede agik olan
kadrolara personel se¢me ve yerlestirme islemlerinin zaman ve maliyet

yonunden tasarruf etmesi saglanmistir.

Tum bu aciklamalardan da anlasildigi Uzere, insan kaynaklari
yonetiminin bilgi yOnetim sistemleri ile entegre edilmesi sonucunda
isletmelerde faaliyetlerin operasyonel boyutlarinin sistemlere aktariimasi ile

blylk fayda saglanmaktadir. Bu sistemler sayesinde gerek insan kaynaklari
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calisanlari ve gerekse igletmelerin yonetim kademeleri bir yandan
calisanlarina iligkin tum bilgilere istedikleri anda ulagma imkani yakalarken,
diger yandan zamanlarinin énemli bir kismini igletme igin daha stratejik olan

islere ayirma sansina sahip olabilmektedirler.



3. BOLUM
ORACLE iINSAN KAYNAKLARI YONETiIM SiSTEMi INCELEMESi

Oracle insan Kaynaklari Yénetim Sistemi, isletmelerde kararlarin
zamaninda alinmasini ve kurumsal performansin daha etkin bir sekilde
Olgumlenmesi, izlenmesi ve yonetiimesini saglayan web tabanli bir
uygulamadir. Bu sistem, moduler bir yapida hazirlanmis olup 9 adet
uygulamadan meydana gelmektedir. Bu uygulamalar (Oracle Human

Resources System Intelligence, 2003,19):

ise Alma Siireci

Kisi Bilgileri

Organizasyon Yapilari ve Butceleme
Egitim Yonetimi

Kariyer Planlama

Performans Degerlendirme

Kazang ve Faydalar

Bordro ve Tahakkuk

Internet ve Self-Servis insan Kaynaklari Hizmeti

© © N o o bk w N~

A Gergin: K PR Yetkill IKYS Yoneticisi: f i i e e S e T S e T e S e T e S e T e T e T e S e T e T

EEOLENEETE  Dokimanlar

is Yapilan:

Enter work structures

+ Kigiler ilk On Listesi
+ Hizh Yol

|_I + ise Alma

-] A —
- | =

—— |+ Bordro e
(% : . ™
|_§l + Toplam Ucretlendirme {52

[5#| |+ Goruntiile

+ islem ve Rapaorlar

+ iglem Saklama

+ Toplu Bilgiler Doviz Kuru: KARMA
+ Diger Tammlamalar

+ Giivenlik

Sekil 3.1. Oracle iKYS Ana Meniisii
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3.1. insan Kaynaklari Yonetim Sistemi Modiiliiniin Genel Ozellikleri

Uygulamalarin tanitimina ge¢cmeden 6nce Oracle Insan Kaynaklari
Yonetim Sisteminin genel 6zelliklerini hakkinda bilgilendirme yapmak gerekir

(Oracle Human Resources System Intelligence, 2003,15-17).

3.1.1. Sekillendirilebilir isakiglar

Oracle [KYSnin (insan Kaynaklari Yoénetim Sistemi) ekranlari,
organizasyondaki is akislar dogrultusunda siralanabilen, erigsim yollari ve
tuslar is akigsina uyarlanabilen, isin tamamlanmasi igin gerekli islemlerin
otomatik olarak sirasiyla goruntlilenebilen ekranlardir. Bu iglemlerin
gercgeklestirimesi sonucunda kullanicilarin bir sonraki asamaya otomatik
gegigleri, islemleri dogru ve eksiksiz yapmalari da saglanmis olur. Ekran
siralamalari, organizasyonda gelisen ve degisen insan kaynaklari fonksiyon
ve suregleri dogrultusunda higbir programlama bilgisine gereksinim olmadan

is akislari ile birebir eglestirilebilmektedir.

3.1.2. Esneklik

Organizasyonun ihtiyacglari dogrultusunda istenilen tlrde bilgiyi istenilen
detayda sistemde tutmayi saglayan esnek alanlar tanimlanabilmektedir. Bu
alanlar, gelisen insan kaynaklari yonetim metotlari ve degisen ihtiyaclar
dogrultusunda gerekli duzenlemeler, eklemeler yapilarak tim ihtiyaglara
cevap verebilecek esnek yapilarda olusturulabilmektedir. ihtiyag duyulan
alanlarin adlari, yapilari tamamen igletmenin sec¢imi dogrultusunda
tanimlanir, boylelikle standart bir yapi yerine igletmenin kendi organizasyonu
icin olusturulmus bir sistem ile ¢alisiimis olacaktir. Tanimlanan bu alanlar igin
deger kumeleri olusturularak veri girisinin daha kisa zamanda ve belli
standart cergcevesinde yapilmasi, bu sayede ihtiya¢ duyulan raporlarin daha

saglikli veriler Uzerinden alinmasi da saglanmaktadir.
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3.1.3. Grafiksel Ozellikler

Gerekli verileri hizli ve kolay ulasimi saglayarak verimliligi artiran Oracle
IKYS’nin grafiksel ara yizii 6zelligi; égreniminin kolay olmasi ile kullanim
rahathdi saglamaktadir. Organizasyonda tanimlanan is akislarinda dogacak
ihtiyacglar dogrultusunda ekranlar arasi gegisi saglamak amaciyla yerlestirilen
butonlar, bilgi girisinin dogru ve hizli bir sekilde gergeklestirimesini
saglamaktadir, organizasyona 6zel deger kimeleri de kullanicilarin sisteme

kolaylikla uyum saglamalarinda etkili olmaktadir.

3.1.4. Tarihsel Takip

Oracle iKYS'nin tarihsel takip 6zelligi ile sistem tarihini degistirerek
gegmis bilgilere ulagiimasi ve gelecek tarihli islemler yapilabilmesi, sistemde
bulunan verilerde ilgili tarihe giderek ihtiya¢ duyulan dlzeltme ve
degisikliklerin ~ gerceklestiriimesi, gerekli  raporlarin  alinmasi  ve
kargilastirmalarin  yapilmasi, ayni sekilde gelecek ile ilgili planlarin
olusturulmasi mumkuindur. Bu 0zellik sayesinde organizasyonda belirlenen

tarihi alarak yapilacak caligmalarin tamami segilen gune ait kosullar ile

gerceklestirilerek sistem, bir zaman makinesi olarak kullanilabilir.

( Gincelle ) Mevcut bilgilerin tarihgesin sakla

[ Diizelme JI tevcut bilgiler dozelt

Sekil 3.2. Oracle Tarihsel Takip Siire¢ Adimi
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3.1.5. Guvenlik

Kullanicilarin, Oracle IKYS’ne ulasimlari bir kullanici adi ve sifre ile takip
edilmektedir. Kullanicilar sadece yetkilendirilmis olduklari menl ve ekranlara
ulasabilmekte, kullanimlarina aciimis olan veriler Uzerinde degisiklik

yapabilmekte ya da sadece bu verileri goruntuleyebilmektedirler.

3.1.6. Klasor Formlar

Oracle IKYS'nin klasér formlari ile galisma konusu olacak kisi gruplarina
kolaylikla ulasilabilir, bu grupta bulunan kisilerin goruntilenmek istenen
bilgileri, inceleme yapilacak kriterleri kolaylikla segilebilir, gerekli gincelleme
ve degisiklikler kisi bilgilerine tek tek bilgi girigsine gerek kalmadan
gerceklestirilebilir. Bu klasorler kullanicinin  sadece kendisi tarafindan
kullanilabilecedi gibi diger kullanicilarin erisimine de acilabilir; belli donemler
ve belli kriterler icin olusturulabilecegi gibi her zaman bilgilerin guncel

durumunu yansitacak sekilde de yapilandirilabilir.

3.1.7. Standart Mektuplar

Organizasyonun ihtiyaglarina gére tanimlanmis olan, g¢alisanlarin ve
organizasyona basvuran adaylarin statllerine bagli olarak hazirlanan ve
kisilere gonderilmesi gereken standart mektuplari otomatik olarak Uretir.
Boylece mektup yazim, basim ve kontrolu i¢in harcanan zaman onemli

derecede azalmis olur.

3.1.8. Dokiiman Ekleme

Oracle iKYS'nde sinirsiz sayida multi medya dokiiman kayitlara
eklenebilir. Orijinal dokimanlar ile ekler arasinda baglanti kurularak
dokimanda vyapilan degisikliklerin eklerde de aninda guncellenmesi

saglanabilir. Bu dokimanlara ornek olarak galisanlarin diplomalari, ise giris
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sirasinda  kigilerden istenen belgeler, performans degerlendirme

dokumanlari, is ilanlarinin yayinlandigi web sayfalari verilebilir.

3.1.9. Gegerlilik

iliskisel veri tabani lizerinde kurulmus olan Oracle IKYS ile sistemde
tutulmak istenilen tum bilgilerin sadece bir kere girisini yapmak, bu bilgileri
diger ekranlarda ve raporlarda kullanmak igin yeterlidir. Bu bilgiler, istenilen
kombinasyonda, guncel verilerle sorgulanabilir ve raporlar alinabilir.
Sistemde tutulan tim bilgiler tarihsel bazda goéruntulenebilir, kigilerin zaman
icerisindeki gelisimleri ve organizasyondaki ilerlemeleri incelenebilecegi gibi
sistem tarihini degistirerek gegmis ve gelecek tarihlere ait bilgi girisleri de

yapilabilir.

3.1.10. Uygulama Digina Veri Aktarimi

Oracle IKYS ekranlarinda gériintilenen bilgiler diger uygulamalara
aktarabilir, standart mektup ve raporlarin olusturuimasi icin MS-Word’e,
sorgulama ve analizler icin MS-Excel’e veri aktarimi yapilabilir, organizasyon,
pozisyon hiyerarsi semalarini goruntulenebilir, Uzerinde gerekli degisiklikler

gerceklestirilebilir.
3.1.11.Veri Ulagim ve Guvenlik
Sistemde tutulan verilere ulasim, yetkiler ile iligskilendirilerek kisilerin bu

yetkiler dahilinde sistemi kullanmalari saglanabilir. Yetkilendirme igletmenin

organizasyon ve pozisyon hiyerargisi dogrultusunda gerceklestirilebilir.
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3.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Sistemi Modiiliiniin Fonksiyonel Olarak

incelenmesi

3.2.1. ise Alma Yerlestirme

Bu modul, igletmede bulunan bos pozisyonlarin yonetiimesini, s6z
konusu pozisyonlara yerlestirme yapilmasini ve basvurularin takip edilmesini
saglamaktadir. ise alma yerlestirme modiilii altinda yer alan fonksiyonlar ve
alt modulller asagida aciklanmaktadir (Oracle Human Resources

Management System Intelligence, 2003,246-261).

3.2.1.1. ise Alma Aktivitesi

ise Alma Aktivitesi, ise alma yerlestirme sirecinin sistem (zerinde
yonetilmesini saglayan araglardan biridir. Oracle IKYS ile sinirsiz sayida ise
Alma Aktivitesi tanimlanabilir, bu aktiviteler birbiri ile iliskilendirilebilir,
planlanan ve gergeklesen maliyetleri ve aktivitelerin verimlilik karsilagtirmalari
yapilabilir. Tanimlanan bu aktiviteler ile igletmede bulunan bos kadrolar
eslegtirilebilir, ilgili s6zlesmeler, is ilanlari, diger bolimlerden gelen eleman

talep bilgileri de dokiman olarak sistemde tutulabilir.

Adi [11.00.2005 Hurriyet ik Tip |Gazete ilams
Baslangig Tarihi ir11.l]9.2|][|5 Para Birimi !'TRY Bog Kadro -~
Bitig Tarihi | Filll Maliyet | I
Kaparig Tarihi [7 Planlanan Maliyet |
Organizasyon |Super Metal Kalite Givence [E_ ]
Onaylay Sirket Digi ilgili Kisi
Adi ‘GNDER, Hasan llgili Kigi iRasim TUZCU
MNurnara 4 Telefon [2164279222 Z

Sirket igi ilgili Kigi ise Alma Aktivitesi icindeki
Adi [DIZMAN, Ahmet adi |
MNumara 371 Tip |

Bog Kadro

Sekil 3.3. Oracle ise Alma Aktivitesi Tanimlama Ekrani
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3.2.1.2. Bos Kadro Yonetimi

Organizasyonda olusan bos kadrolarin doldurulmasi, diger bolimlerden
gelen eleman taleplerine cevap verilmesi ve organizasyondaki gelisme
paralelinde olusabilecek yeni kadrolara eleman alinmasi amaci ile genel ya
da pozisyon, is, organizasyon bazinda Bos Kadro Yonetimi
gerceklestirilebilir. Olusturulan ise Alma Aktivitelerini tanimlanan bos kadrolar
ile iligkilendirilerek eleman ihtiyaglarini karsilamada gerceklestirilen hangi
aktivite tipinin organizasyon i¢in daha uygun oldugu saptanabilir, aktivitelerin

verimliligi ve organizasyona sagladigi faydalar analiz edilebilir.

O Talep ve Bog Kadro

Adi ESang Direktorlugu ise Alim Tanimlama il
Tarihler
5 R T oL R |
( Ik {23.09.2005 Bitiz [21.10.2005 ‘
istek Sahibi |EMRA, Recep ([
~— Bog Kadro
Adi 1Sat|§‘r'ijneticisi Tarmrmlama |
Tarihler
( il {23.09.2005 Biti i21.1u.zuuﬁ ‘
Kategari Kadro Sayisi |1 Statii |Onaylandi [ r ]
Ise Alan Biitge Olgimi
Organizasyon |ﬂirfe| Satig Grup |NurmaI.SSK.BeIirsiz Sureli.H..k
s |‘|"ijnetici Pozisyon |Airfe| Satig.Satig Yoneticisi.
Kademe | Wetlegim |Airfe| Maltepe

Sekil 3.4. Oracle Bos Kadro Yénetimi Ekrani
3.2.1.3. Aday Bilgilerinin Sistemde Tutulmasi

Sistemde tutulmak istenen aday bilgileri takip edilmekte olan kisi bilgileri
ile tamamen ayni mantik gergcevesinde kaydedilmektedir. Aday bilgilerinde
Kisilerin 6zgecmigleri, ise alim slrecinde gerekli olan tim belgeler dokiman

olarak tutulabilir, bu dokimanlar degisiklikler dogrultusunda guncellenebilir,
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kisinin yetkinlikleri, daha once c¢alismig oldugu organizasyonlar, mezun
oldugu okullar ve gerekli kigisel bilgiler istenilen detayda saklanabilir. Aday
basvurularinin yogun olmasi durumlarinda temel aday bilgilerinin girilmesi
icin hizh giris ekranlari bulunmaktadir. Bagvuran aday tum asamalari basari
ile tamamladiginda ve kisi organizasyonun bir ¢caligani konumuna geldiginde

ise, sadece kiginin statusinun ‘calisan’ olarak degistiriimesi yeterlidir.

Boylelikle kisiyle ilgili bilgilerin tekrar girilmesine gerek kalmamaktadir.

Unvan | Cinsiyet [Erkek -l Kisi Tipi |Aday
Soyadi |BULUTLAR Aday No |4
Adi !Erhan Omer Soszyal Givenlik Mumaras |
Is Telefony | Ek Bilgi | {E
— Adres
Adres Tipi iTl'.irkiye Adres |Tiirkiye.Cakmak Mah'. Soy | {_. 1
— Bagvuru
Gelig Tarihi 529.09.2005 Su Anki igveren | [ r ]
—Gorev
ise Alma Akiivitesi |11.09.2005 Hiirriyet iK Bos Kadro |Makine Mithendisi
Organizasyon (Siiper Metal Halite Giivence Grup iNurmaI.SSK.Belirsiz Sureli
is |Muhendis FPozisyon iSijper Metal Kalite Giivenc
Kademe | Yerlegim !Siiper Metal Hendek N
Stati |Etkin Basvuru ize Alan | [ [ ]
Basvuru Kayna
Tip Drganizasyon
Tavsiye Eden Murmara
|

Sekil 3.5. Oracle Aday Bilgileri Ekrani
3.2.1.4. ise Alma Siirecinin Takibi ve Kontrolii

Organizasyonda belirlenmis olan tim ise alma asamalari sisteme
tanimlanarak adaylarin ge¢cmesi gereken asamalar takip ve kontrol edilir.
Boylece, ise alma surecinin hatasiz tamamlanmasi saglanir. Gergeklestirilen
her asamanin sonunda kisi ile ilgili gorusler, Kisinin sinav vs.
degerlendirmeleri sisteme kaydedilir, tim bu asamalar ile ilgili gérisme,
sinav v.b. asamalarin aday ve mulakat rezervasyonlari yapilir, her asamada

kisinin statustne bagl, kisiye 6zel mektuplar otomatik olarak hazirlanir.
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Cinziyat  Frkek i Eylem i
Soyad  AKYOL ElerkS T
Adi Hakan Kigi Tipleri .

Urwan (Akfel Cahisan

Cnek .

Kimlik Dilyileri

DOIER Caligan - 192

Ikinci

T T R R B R e T O o

Ofis Dietaylan Aday Ek Ad

B[ —

Dogum Tarihi  10.04.1973

Doty Sai ]

Doddugu Bilge Bagvuruyu Sonlandir
Dogdugu Ulke Levarm Edilzn Ukullar ve Yuksekokullar
Devamsizhk ?
Ek Bilgiler ] I
Gecerlilik Tarihleri Ek Raller
( jlk [8.07.2004 Son Engeller ]
Eawitlar
Kigi Tipi Kullanimi
Mitelikler
Sdzlesme
: B s an Telefonlar
L Tibhki Dedadandirmealar x

Adras Resim

Sekil 3.6. Oracle ise Alma Siireg Takip Ekrani 1

> Aday Gardsn (HORUR an Besim)
ik Gorusme |_ ferlegim iﬂirfel Maltepe
Saat Dilimi |[(GMT +02:00) istanbul
Baglangiz Bitig
Tarih |14.10.2005 | Yeni Gtatii |ikinci Gorusme
Saat | |
()
—Garigmeciler
~ Mumara Ad [
= 215 |DURMUS, Elif

I

( Bagwuru )I

Sekil 3.7. Oracle ise Alma Siire¢ Takip Ekrani 2
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3.2.1.5. Yetkinlik ve Profil Eglemesi

Organizasyondaki tim is ve pozisyonlar igin gerekli yetkinlikler, kisilerin
almis olmasi gereken egitimler, sahip olmalari beklenen is tecrubeleri ve
sureleri tanimlanabilir ve is basvurusunda bulunan adaylar belirlenen profil
dogrultusunda gruplanarak istenilen kriterlerdeki kigiler ile ilgili ¢aligmalar
kolaylikla yapilabilir. Boylelikle aday havuzu daraltilarak, yalnizca istenilen
kitle ile ilgilenilerek zaman daha verimli kullanilir ve dogru ise dogru Kisi

atanarak organizasyon yapisinin kalitesi arttirilir.

O Yetkinlik Gereksinimlear

is Grubu | Is | [’ Eul
Organizasyon | Fozisyon | Bayi Satiz.Satis Se;
Far
~ Yetkinlik Alt st | Kademe il Tatih San Tarih L1
fitetisim 3 -Orta 5-Coklyi | 01.01.2005 [ ] &=

I .

1]

[ Vetkinlikleri Kopyala )

Sekil 3.8. Oracle Yetkinlik Yonetimi Ekrani

3.2.1.6. Grup Degisiklikleri

Basvuran adaylar ile ilgili yapilacak olan statu degisiklikleri, standart
mektuplarin gonderilmesi gibi islemler, adaylarin bilgilerini tek tek girmeye
gerek kalmadan grup degisikligi fonksiyonu kullanilarak topluca yapilir. Bu

guncellemeler kisi kayitlarinda ikinci bir girise gerek kalmadan goéruntulenir.
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3.2.2. Kisi Bilgileri

Oracle insan Kaynaklari Yonetim Sistemi ile organizasyon igin gerekli
olan tiim temel kisi bilgilerinin tutulmasi mimkindir. isim, soyadi, cinsiyet,
adres, sicil numarasi, sosyal sigorta numarasi, medeni durumu, telefonlari,
dogum tarihi, bakmakla yukumld oldugu kisi bilgileri, saglk bilgileri v.b.
bilgileri ve bunlara ek olarak sistemde tutulmasi istenen kisi ile ilgili tim
bilgiler organizasyonun ihtiyacglari dogrultusunda detaylandirilir. Bu bilgilerin
girigsinin hatasiz ve daha kisa zamanda yapilmasini saglamak amaci ile
gerekli alanlara deger kumeleri tanimlanir. Bilgi giriglerinin bu listelerden

secilerek yapilmasi ile sorgulamalar daha dogru bir zemin Uzerinde

gerceklesir (Oracle Human Resources Management System Intelligence,
2003).

Cinsiyet |Kadin b Eylem T

Soyadi [DENEME e KisiToi |
A |Deneme Kisi Tipleri
Urrean | ﬂﬂkfel Calisan
Onek | o
Kimlik Bilgileri

S.nnek | |Ca||§an v| |1l]5
IS | Sosyal Givenlik Mumaras I21l]58421

Ofis Detaylan Aday Ek Ad Diger Kazanglar
Dogum Tarihi [ERERGE |~ Yag 32
Dogdugu Sejir | Stat |
Dogdudu Balge | Uyruk |
Dogdugu Ulke | Kayith Engelli |
Gegerlilik Tarihleri

( ilk Il]1.1l].2l]l]3 San ‘ En Geg Baslangig Trh |01.10.2003 i

Adres | [ Rezim | [ Girew | [ Ozel Bilgiler | I Didetleti... J

Sekil 3.9. Oracle Kisi Bilgileri Ekrani
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3.2.2.1. Sicil Numaralar

Organizasyon ¢alisanlarina verilmekte olan sicil numaralari isletmenin
tercihi dogrultusunda otomatik olarak sistem tarafindan verilebilir ya da
kullanici tarafindan belirlenebilir. Kullanici tarafindan yapilan girislerde de
sistem bu numaralari kontrol edecek ve her bir sicil numarasinin sadece bir

kisiye verilmesini saglayacaktir.

3.2.2.2. Adresler

Sistemde istenildigi kadar adres tanimlanmasi, bu adreslerin ev, is, tatil,
acil durum vs. gibi gruplanmasi, tim bu adreslerin tarihsel bazda da takip

edilmesi mumkundur.

O Addre

INLL 40 Thomson Street

City |Ottawa Postal Cade |K1K 4B8
Province |0N Country |Canada
Telephane #1 | Telephone #2 |
Type | ¥ Prirmary

From |[27-0CT-1997 To ([ 1

{Eﬂecﬁ\re Dates

Sekil 3.10. Oracle Adres Bilgileri Ekrani
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3.2.2.3. Kisi Tipleri

Sistemde bilgileri tutulmak istenilen Kisileri igletme, istedigi sekilde
gruplayabilir, kisi bilgilerini galisan, aday, stajyer, danisman, aile vs. basliklari

altinda takip ederek bu gruplara ait detaylari ayri ayri inceleyebilir.

3.2.2.4. Gorev ve Yerlestirme Bilgileri

Kisilerin atandiklari gorev ile ilgili bilgiler sadece gorev adi olarak dedil,
i, gorev, organizasyon, yerlesim, kisinin bagh bulundugu yonetici ve ¢alisma
kosullari detaylarinda tutulur. Tium bu bilgilere tarihsel bazda da ulasilabilir.
Bu bilgilere ek olarak pozisyonlar igin kisilerin sahip olmasi gereken 6zellikler
tanimlanir ve kigilerin goreve atanmalarinda, tanimlanan o6zelliklere sahip
olma oOn kosulu aranabilir. Kisiler Ustlendikleri sorumluluklar ve yaptiklari

calismalar da g6z 6nunde bulundurularak birden fazla gbreve atanabilir; bu

gorevler slresince birden fazla yoneticiye bagl ¢calismalari saglanabilir.

Organization [m |_ Group |Semi pro - tech.
Job |AC302.CLERK Pasition |FI03.CLERK
Grade |1-'-"1-"ESt Payrall |Progre&s Canada Biweekly
Lacation |0ttawa Office Status |Acti\|re Assignment
Assignment Number [367 Collective Agreement I—
Assignment Categaory Employee Categary I—

EEEICNE G Supervisar  Probation...  Standard ... Statutory...  Miscellan...  Special C... Project |... [j

Salary Basis |PTU§ITE$ Hourly

Review Salary % Review Performance
( Every | ‘( Every ‘
Effective Dates
( From [2F-0CT-1997 Ta ‘ [ F]
( Salary | I Entries | I Tax Infarmation ,J Others.

Sekil 3.11. Oracle Goérev Atama Ekrani
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3.2.2.5. Gorev Tarihgesi

Kisi ile ilgili tutulmak istenilen tim bilgiler, gerek kisisel gerekse goreve
yonelik olarak sistemde tarihsel bazda tutulmaktadir. Sistem tarihini
degistirerek kiginin gecmisteki tum bilgilerine ulagilabilir, organizasyonun ve

diger ¢alisanlarin o donem igindeki bilgileri ile kargilagtirilabilir.

3.2.2.6. Yetkinlik Profili

Organizasyon igin bir yetkinlik envanteri ve igletme kendi standart
Olcumlerini olugturulabilir, tanimlanan yetkinlikler tum ig, gorev ve kisi bilgileri
ile iligkilendirilebilir. Bdylece hem Kkigilerin gelisimleri takip edilir, hem de
kariyer planlama, kritik beceri yedekleme planlamasi ve performans

degerlendirme igin yetkinlige dayal bir temel olusturulur.

3.2.2.7. isten Gikarma

Kisilerin isten ¢ikis sebepleri belirlenen kategorilerde takip edilir, bu
kategorilere gére istatistiksel raporlar alinabilir. isten c¢ikan calisanlarin
planlanan ve gerceklesen isten c¢ikis tarihleri, ihbar gunleri takip edilir, isten

cikis gorusmeleri ile ilgili bilgileri sistemde tutulur.

3.2.3. Organizasyon Yapilari ve Biitgeleme

Bu moddl ile isletmede goérev yapmakta olan c¢alisanlarin bilgilerinin,
organizasyon, is, kademe ve pozisyon bazinda tutulmasi saglanmakta ve
hiyerargik yapi olusturulabilmektedir. Her bir calisanin, igletmede ihtiyag
duyulan en detay bilgisine kadar sistemde tutmak ve bilgilerdeki degisiklikleri
kaybetmeden tarihge olusturmak muamkuindur. Organizasyonda gorev yapan
¢alisanlarin, sicil numarasi bazinda sayilarini isletme bilmeye gerek duymasa
bile, isglcu maliyetini kendi tercih ettigi organizasyon yapisina uygun sekilde

batce Olcim tip ve degerleri Uzerinden kontrol etmek isteyecektir. Bu



97

modulun kullanimi ve asagida agiklanmakta olan alt moduller ile tim bu
caligmalari yerine getirmek mumkundur (Oracle Human Resources

Management System Intelligence, 2003).

3.2.3.1. Organizasyon ve Pozisyon Hiyerarsileri

Oracle IKYS ile sinirsiz sayida organizasyon ve pozisyon hiyerarsisi
tanimlanabilir, bu hiyerargiler tarihsel bazda takip edilebilir. Bu sayede matris
ve raporlama esasina dayali organizasyon ve pozisyon yapilari, proje
suresince olusturulan gegici organizasyonlar ayri ayri incelenebilir, gerekli
planlamalar ve g¢alismalar yapilabilir. Olusturulan tim bu yapilar sema olarak
goéruntlulenebilir, gerekli degisiklikler sema Uzerinden de gerceklestirilir.
Organizasyon ve pozisyon yapilarinda degisiklik yapma yetkisi belli kullanici
gruplarina verilerek, sadece yetkili kullanicilarin gerekli degisiklikleri yapmasi

saglanir.

& Oracle Uygulamalar - AIRFEL TEST SISTEMI 11.5.10 (Port=10.22.1.12, SID=TEST, Port=1522)

Dosya Digenle Garintdle Yardim

Drganizasyon Hiye yicis
= Mame Genel Mildirlik 9 = Mame Bilgi Iglem| Iﬁ Ozeliikler
Type : Genel Modarlik Type : Departman

Marme : Dig Ticaretve Lojistiy Marne Dig Ticaret :
{E Tywe : Direktorlik JE) B rype : Departman ]® Ormanizasyon
— Al e anetim Kurulu
g Name Lolisfik ;. Tip  Yonetim Kurulu
Type : Depariman Baglanoi; Tarihi  01-JAN-1990

l= Marre Mali igler] o Narme Bltge Planiamsa Kontroll Bitig Tarihi
Type : Direktdr ik Type : Departman Yerlesim  Kartal

Dahiliveya Harici  Dahili
Kigi Sayist 1
(=TT T Grup

E MName : Maliyet ve Finans
Type : Departman

Mame : Muhasehe

Type : Departman
Siniflandirma
EName: Satinalma

Twpe : Departman

=] Marme Batig Sonrast Hizmetler
Type : Direktdrlik

I= Marne Idari iglet|
Twpe : Departman

Sinflandirma 1 iK Organizasyonu

Mame : insan Kaynaklar &
Type : Departman

0 T i 5 | Pazisyon || Atama || Pozisyon Tutucular ‘

[
| =08C= J

Kayit 101 [

Sekil 3.12. Oracle Organizasyon Hiyerarsisi Ekrani
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Olusturulan tim hiyerarsik yapilar sistemde tarihsel bazda sakli
tutulacagindan zaman iginde organizasyonda gergeklesmis olan degisim ve

gelismeler de analize agiktir.

Olusturulan organizasyon yapilari dogrultusunda personel butgesi
olusturulabilir. Bu butgelerin tarihsel bazda incelenmesi, planlanan ve
gerceklesen karsilastirmasi ve bir sonraki donem igin planlama yapilmasi da

muUmkunddr.

3.2.3.2. is ve Kademe Yapilari

Organizasyondaki roller istenilen detayda tanimlanir. is tanimlari, bu ise
atanabilecek kisinin sahip olmasi gereken nitelikler roller ile iligkilendirilir,
yapilan is tanimlari  dogrultusunda kariyer yollari belirlenir. s
degerlendirmeleri sistemde tutulabilir, isin gerektirdigi tum yetki ve
sorumluluklar, is tanimi gercevesinde ifade edilebilir. Olusturulan kademe
yapisi ve bu kademelere saglanan haklar isler ile iligkilendirebilir, boylece

otomatik bir kontrol saglanir.

3.2.3.3. Pozisyon Yonetimi

Tanimlanan isleri temel alarak pozisyonlar olusturulabilir. Bu
pozisyonlara atanabilecek kiginin sahip olmasi gereken nitelikler belirlenerek,
Kisilerin pozisyon gereksinimlerine gore ise atanmasi ve dogru kisinin dogru
gbrevde calismasi ile organizasyonel verimlilik arttirilir. Bir pozisyona birden
fazla calisan atanabilecedi gibi bir calisanin da istenilen sayida pozisyona
atanmasi mumkuindur. Belli bir pozisyona atanan kisilerin bilgileri tarihsel
bazda gorulebilecedi gibi g¢alisanin atandidi pozisyonlar da tarihsel bazda
incelenebilir. is ve pozisyonlarin gereksinimleri ile kisilerin sahip olduklari
nitelikler ayni temel Uzerine kurulur. Bu sayede pozisyonlara atanacak
kisilerde bu niteliklerin belirlenen seviyelerde bulunmasi sart kosulabilir.

Pozisyon bosaldiginda bu pozisyona getirilebilecek kisiler de yine sistem
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tarafindan belirlenebilir. is ve pozisyonlara getirilecek kisilerin almis olmasi
gereken ya da daha sonra almalari gereken egitimler yine bu cgergevede

belirlenebilir.

Her is ve pozisyon icin performans de@erlendirme kriterleri
tanimlanabilir, bu kriterler dogrultusunda ilgili kisilerin degerlendirmeleri
yapilarak bir Ust seviyeye gegislerinde degerlendirme sonuglarinin

kullaniimasi saglanabilir.

3.2.3.4. Devamsizlik Takibi

Organizasyonda takip edilmekte olan tim devamsizlik tipleri sistemde
tanimlanir,  Kigilerin ~ devamsizliklari  tiplerine  gbre  sorgulanabilir.
Organizasyonda belli islere ya da kideme gore belirlenmis olan tatil ve
devamsizlik haklar ile ilgili prosedurler sistemde tanimlanir bdylece hak
edilen ve gergeklesen devamsizliklar igin kontrol ve degerlendirme imkani

saglanir.

3.2.4. Egitim Yonetimi

Oracle Egitim Ydnetimi Modulu ile organizasyonda verilmekte olan tum
egitimler planlanir ve ig, gorev, organizasyon ve tanimlamak istenilen diger
kategorilerle iligskilendirilir (Oracle Human Resources Management System
Intelligence, 2003).
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| Google - | ]| [Clsearch - | i PaaeRenk|Th popups okay | %5 check = & Adtolink = | Autori] > iI -

ORACLE Edgitim Yénetimi Pencerevilcanst Tercihler

LEETT icerik | Kurulum

Katalog =

Satig Egitimleri: Yeni Ogrenci Erigimi Ekle

Bu katalog nesnesine erigimi alan bir drenci grubu tanimlamak igin herhangi bir organizasyon, i ve pozisyon birlegimi belideyin. Girdifiniz her | ptal ) Uygula )
alan erigimi daha da kisitlar.

Gérev
Organizasyon l :,,S?
™ Alt organizasyonlan dahil et
s | &
Pozisyon I ,,5?
Kayt Tipi

I Kendi Kendini Kaydettirme
T e

Katalog | Igerik | Kurulum | Pencereyi Kapat | Tercihler

Telit Hakk 2000-2005 Cracle Corporstion. TOm haklar sakbcr. Gizlilik Sozlegmesi
—_— P — —._._—-‘J
e — [T [ [ @ vstsdsres -

Sekil 3.13. Oracle Egitim Yonetimi Ana Ekrani

3.2.4.1. Etkinlikler

Organizasyonda verilecek olan egitimlerin temeli olan etkinlik
bilgilerinde egitimin adi, amaci, katilimci gruplari, suresi, maksimum ve
minimum katihmci sayilari, egitimde kullanilacak kaynaklar ve egitim
sonunda kigilerin sahip olmasi beklenen yetkinlikler tanimlanir. Bu alanlarda
yapilan tanimlamalar her bir egitim tipi igin sisteme sadece bir kere girilmesi

gereken ve tum egitimlerde temel alinacak olan bilgilerdir.

Sisteme bir kere tanitilan bu bilgiler, belirli tarihlerde olusturulan
egitimlere temel tegkil edecek ve ek bir islem ya da tekrar bir giris
yapilmasina gerek kalmadan ancak talepler ¢cergevesinde egitime 6zel olarak
degistirilebilecektir. Bu etkinlikler gruplanarak egitim programlari olusturulur.
Olusturulan etkinliklerin planlanan ve gergeklesen butgeleri karsilastirilabilir,

gerceklestirilen etkinliklerin verimlilikleri degerlendirilebilir.
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Sekil 3.14. Oracle Egitim Katalogu Ekrani

3.2.4.2. Egitimler

Etkinliklerde tanimlanan bilgiler temel alinarak, tarihleri saptanacak
egitimler kolaylikla olusturulabilir. Bu egitimlere istenilen statllerde kisi
kayitlari yapilabilir. Egitimler igin tanimlanacak maksimum ve minimum
katimci sayilarina bagli olarak otomatik uyarilar ile kayitlar kontrol edilir,
gerekli duzenlemelerin yapilmasi i¢in zemin hazirlanabilir. Egitimlerle
iligskilendirilmis  olan kategorilere uymayan katilimcilari kaydetmeye
calistiginizda hatal kayitlari engellemek amaciyla da sistem otomatik olarak
uyari verecektir. Olusturulan egitimler; Bir Defa Gergeklestiriliecek Egitimler,
Planlanan Egitimler, i¢c Egitim, Dis Egitim basliklari altinda tanimlanabilir, bu
egitimlerde kullanilacak olan kaynaklar da belirtilir. Tanimlanan tim egitimler

ve derslere ayrilan kaynaklar egitim saatlerine gore planlanabilir.
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Bilgi

~Ad Mevcut

lanan Egitimler TR

. |ﬂskerlik Durumu L] 2

' Bilgisayar Bilgisi o [N

- |Dene:-,rim Durumu v -

— Detaylar
Baglangig Tarihi  Bitig Tarihi Detay [ ]

J 09.11.2004 | Dis Eigitim.Bireysel Egitim.Kalite.ISO 900 | =
' [09.11.2004 | Dig Egitim.Bireysel Egitim.insan Kaynakl |
[09.11.2004 | Dig Egitim.Bireysel Egitim.insan Kaynald |
' [09.11.2004 | Dis Egitim.Bireysel Egitim.insan Kaynakl |
[09.11.2004 | [Dis Egitim.Bireysel Egitim.insan Kaynakl |
' [09.11.2004 | Dis Eitim.Bireysel Egitim.insan Kaynald |
[09.11.2004 | Dis Eitim.Bireysel Egitim.Kalite.ISO 900 |
' [09.11.2004 | Dig Egitim.Bireysel Egitim.insan Kaynakl |
I | | [

Sekil 3.15. Oracle Egitim Kayit Ekrani

3.2.4.3. Kaynak Yonetimi

Olusturulan etkinliklerde kullanilan kaynaklarin egitimci, egitim salonu,
yansitma cihazi, bilgisayar, tepegdz, vs. sisteme bir kere tanimlanmasi
yeterlidir. Bu kaynaklarin saglandigi tedarikgileri, bu tedarikgilerdeki iletigsim
kurulan kigileri, adres ve telefonlarini da sisteme tanimlayarak, guncel bir
bilgi bankasi olusturulabilir. Kullanilan kaynaklar istenilen detayda
tanimlanabilir, tim detay bilgileri sistemde tutulabilir. Bir kere tanimlanan bu
kaynaklar, otomatik olarak olusan listelerden segilebilir. Kullanilan kaynaklar
istenilen zaman dilimi i¢inde uygun olup olmadigi, baska bir yerde
kullaniimakta ise nerede kullanildigi gorulebilir, boylece ayni kaynagin hata

sonucu baska bir egitime rezerve edilmesi dnlenmis olur.
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Kaynak maliyetleri analizinde, gerek belli bir kaynagin belli donemlerde
kullaniminin maliyeti gerekse belli bir egitim ya da program igin kullanilan

kaynaklarin maliyetleri degerlendirilir.

3.2.4.4. Kayitlarin Yapilmasi

Egitime kaydedilecek kisiler belli bir is, organizasyon, pozisyon bazinda
sinirlandirilabilir. Sinirlandirilan gruplara dahil olmayan kigileri kaydetmeye

calistiginizda sistem hata mesaji vererek iglemlerin dogru yapilmasini saglar.

Kigilerin egitim notlari, egitim sonrasi performanslari, egitimci
degerlendirmeleri kaydedilir. Bu egitimler sonunda katilimcilarin kazandiklari
yetkinlikler otomatik olarak Oracle insan Kaynaklari Yénetim Sistemi'nde
guncellenir. Egitime katilacak kigilerin kayitlari dnceliklerine gore siralanabilir,
bu Onceliklere dayanarak bekleme listeleri olusturabilir, kayitlar bu listeler
temel alinarak gerceklestirilebilir. Boylelikle egitime katilabilecek kisi sayisi
arttinldiginda veya egitime kaydedilmis bir kisinin kaydi iptal edildiginde
yerine kaydedilebilecek kigilere kolaylikla ulasilabilir.

Kisilerin tim kayit statileri “Talep Edildi”, “Kaydedildi”, “iptal Edildi”,
“‘Bekleme Listesine Alindi”, vb. basliklar altinda sistemde tutulabilir, bu
statllere bagh olarak kigilere ve istege gore yoOneticilerine gerekli mektuplar
otomatik olarak gonderilebilir. Grup Guncelleme fonksiyonu kullanilarak islem
yapilan kayitlara tek tek giris yapilmasina gerek kalmadan gerekli kayitlar

guncellenebilir.

Egitimleri, bu egitimler sonunda kazanilan yetkinlikler bazinda
sorgulayabilir ve kisilere bu yetkinligi saglayabilecek olan egitimler Gzerinde
calisarak egitim planlamasi yapabilir. Kigilerin katildiklari egitimleri tarihsel
bazda kontrol edebilir, bu egditimler sonunda aldiklari degerlendirmeler de

raporlanabilir.
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3.2.5. Kariyer Planlama

3.2.5.1. Yetkinliklere Dayali Kariyer Planlama

Oracle IKYS, organizasyonda tercih edilirse yetkinliklere dayali bir insan
kaynaklari yonetimi gerceklestirme imkani saglar. Bu dogrultuda ise
almadan, performans degerlendirmeye, Kkariyer planlamadan egitim
yonetimine kadar tim insan kaynaklari fonksiyonlarinda organizasyonda
tanimlanan yetkinlikler ve seviyeleri paralelinde planlama ve islem
yapilabilmektedir (Oracle Human Resources Management System
Intelligence, 2003).

3.2.5.2. Organizasyon is Pozisyon Bazinda Yetkinliklerin

Belirlenmesi

Organizasyonda kullanilmakta olan tim vyetkinlikler bu yetkinliklere
iligkin skalalar, her bir yetkinlik ve seviyesine ait davranis modelleri
tanimlanarak organizasyonda 0zel yetkinlik katalogu olusturulur. Tanimlanan
tum bu yetkinlikler ve dereceleri organizasyondaki tum ig, gobrev ve
organizasyon birimleri ile iligskilendirilerek bu alanlarda galisacak Kigilerin
sahip olmalari gereken profiller olusturulur (Oracle Human Resources

Management System Intelligence, 2003).

3.2.5.3. Yetkinlik Bilgilerinin Sistemde Tutulmasi ve Giincellenmesi

Olusturulan yetkinlik katalogu baz alinarak organizasyonda calismakta
olan personelin ve galismak Uzere basvurmus olan adaylarin sahip olduklari
yetkinlikler ve seviyeleri tanimlanir. ise alma sinav ve milakatlari,
performans degerlendirmeleri ve egditimler sonucunda kazanilan yetkinlikler
insan kaynaklari calisanlari tarafindan sistemde glncellenir. Self Servis
insan Kaynaklari Modili'nin  yéneticiler ve calisanlar tarafindan da

belirlenen yetkiler dlgisunde kullanimi ile kigilerin mevcut durumlarinin her
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an icin guncel olmasi ve zaman igindeki gelisimlerinin izlenmesi mumkunduar.
Ayni belirlenen gergeve dahilinde kisiler egitimlere kaydolabilir, ig tercihlerini
ve Ozgecmiglerini guncelleyebilir, kendi yetkinliklerine uygun olan isleri
arastirabilir ve kisisel performans degerlendirmelerini gergeklestirebilirler.
Organizasyona basvurmus tim adaylarin ve calisanlarin; yetkinlik
profillerinin, katildiklari tum editimleri ve gergeklestirilen performans
degerlendirmeleri sonucunda, guncel olarak mevcut durumlarinin ve tarihsel
bazda yetkinlik gelisimlerinin izlenmesi mumkuandidr (Oracle Human

Resources Management System Intelligence, 2003).

3.2.5.4. Kisi Yetkinlikleri ile is Gerekliliklerinin Karsilastiriimasi

is, gdrev ve organizasyon birimleri icin tanimlanan yetkinliklerin, kisilerin
sahip olduklari yetkinliklerle karsilastiriimasi ile dogru kisilerin dogru goéreve
yerlestiriimesi saglanir. Goreve atanabilecek adaylarin ve ayni goérevde
calisan Kisilerin gerekli yetkinliklerinin karsilagtiriimasi ile ise en uygun Kisi
belirlenir. Ayni kapsamda atamasi yapilacak bir aday veya calisanin da
mevcut iglere ait yetkinlikler ile kargilastirilmasi ve kisi icin uygun gorevin
secgilmesi de saglanabilmektedir. Belirlenen yetkinliklerin zorunlu ve tercih
sebebi olarak ayriimasi ile kigilerin bu yetkinliklerin hangilerinde ne derece
uygunluk gosterdikleri de saptanabilmekte ve grafiksel karsilastirmalar
yapilabilmektedir (Oracle Human Resources Management System
Intelligence, 2003).

3.2.5.5. Yedek Planlama

Tanimlanmis olan yetkinliklerin temel alinmasi ile kariyer yollarinin
tanimlanmasi, kisilerin kariyer planlarinin ve organizasyonel yedeklemelerinin
yapilandiriimasi gercgeklestirilir. Yedek planlama fonksiyonunda; hangi is ve
pozisyon i¢in ¢alisanlar ve adaylar arasindan kimler ne kadar surede hangi

editimleri tamamladiklarinda, hangi yetkinlikleri kazandiklarinda ne kadar
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surede hazir olacaklar belirlenerek gerekli islemler gergeklestirilir (Oracle

Human Resources Management System Intelligence, 2003).

3.2.5.6. Gelisim ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmeleri, yapilan ise alma sinav ve mulakatlari,
egitimlerin sonuglarinda kisilerin mevcut pozisyonlarinda, kariyer yollari ve
yedekleme planlamalari dogrultusunda kisilerin hangi egitimlere ve gelisim
aktivitelerine katilmalari gerektigi belirlenir. Katilimcilarin egitim kayitlari,
yoneticileri ve kendileri tarafindan Self Servis insan Kaynaklari Modiilii

kullanilarak yapilabilmektedir.

Self Servis insan Kaynaklari Modiilii ile olusan bos pozisyonlara ait
yetkinliklerin yoneticiler ve galisanlar tarafindan gorintilenmesi ve uygun bos
pozisyonlara bagvurmalari kendi yetkinlik ve becerilerini giincellemelerine de
olanak tanimaktadir. insan kaynaklari boliimleri disinda calisan ydéneticilerin
kendilerine bagh calisan elemanlarin yetkinliklerini guncellemeleri, 6zel
yedekleme planlari olusturmalari, terfi ve tayinlere yonelik sorgulamalar
gerceklestirerek  calisanlarinin  hangi iglerde daha verimli olarak
calistirabileceklerine  yonelik arastirmalari  yapmalari  saglanmaktadir.
Yetkinlik eksiklikleri paralelinde kisileri bu yetkinlikleri saglayan egitimlere
kaydetmeleri ve c¢alisanlarin da ihtiyag duyduklari egitimlere gerekli onay
mekanizmalari paralelinde basvuruda bulunmalari saglanmaktadir (Oracle

Human Resources Management System Intelligence, 2003).

3.2.6. Performans Degerlendirme

Organizasyonda  calisan  personelin  bulunduklar pozisyona
uygunluklarini saptamak, yetkinliklerini ve seviyelerini belirlemek, kisa ve
uzun vadeli hedeflerini tanimlamak ve bir dnceki déneme ait hedeflerinin
gerceklesme oranlarini gorebilmek amaciyla performans degerlendirme

yontemleri gelistirilebilir.
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Oracle IKYS ile organizasyon icin olusturulan yetkinlik katalogu ve
skalalar1 paralelinde yetkinlik ve hedef bazli, hedeflenen ve gergeklesen
verilerine dayandirilan sayisal ve kisilere gorevleri genelinde ve kendi kisisel
hedefleri dogrultusunda 6zel dederlendirme sorulari gelistirebileceqi

Performans Degerlendirme formlarinin olusturulmasi mamkunddr.

Calisan degerlendirmeleri, istenilen siklikta ve organizasyonda
tanimlanmis olan degerlendirme sureglerine birebir uyarak gercgeklestirebilir.
Degerlendirme programlari, hangi donemde, hangi personelin, ne tur

kriterlere dayanarak degerlendirilecegini belirleyebilir.

Bu degerlendirme sonuglari dogrultusunda, kigilerin kariyer planlarinin
gelistiriimesi, yetkinlik analizlerinin guncellenmesi, aday olunan goérev ile
mevcut durum arasindaki acikliklarin kapatilmasi i¢in duzenlenecek egitim
programlarindan hangilerine katihmin gerekli oldugunun saptanmasi
saglanir. Tum bu c¢alismalar sonucunda hangi pozisyona kimlerin aday
olabileceginin ortaya ¢ikarilmasi, Kisilerin birbirleri ve gorev gereksinimleri ile
kargilastiriimasi, bu gorevler icin ne kadar zamanda ve hangi asamalardan

sonra hazir olunacaginin belirlenmesi igin gerekli zemin olusturulur.

Bu tanimlamalar dogrultusunda organizasyonun mevcut profilini gérmek
ve gelecekte isletmenin gerceklestirmeyi planladigi fonksiyonlar icin gerekli
planlari yapmak mimkiindir. Oracle IKYS, calisanlarin belirlenen dénem ve
kriterlerde yoneticileri tarafindan degerlendiriimelerini sagladigi gibi 360°
Degerlendirme Sistemi gibi kisilerin kendi performanslarini ve yoneticilerinin

performanslarini degerlendirmelerine de imkan saglar.

Self Servis insan Kaynaklari Modiilii ile gergeklestirilen bu fonksiyonlar
sayesinde organizasyonlarda Performans Degerlendirme sureglerine tim
calisanlarin katilimi saglanmakta ve bu bilgiler aninda insan kaynaklari
bolumune ulasmaktadir (Oracle Human Resources Management System
Intelligence, 2003).
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3.2.7. Kazang ve Faydalar

Oracle IKYS ile organizasyonda tanimlanmig olan tim kazang ve fayda

planlarini, hayat ve saglik sigortalari, performans ddenekleri, jestiyon
primleri, satis komisyonlari, sirket arabalari, telefon ve lojman
organizasyonlarini  6zel kriterler ile tanimlamak ve ilgili caliganlara

uygulanmasini saglamak mumkundur.
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s EYijnetici Pozisyon EAkfeI Maliyet ve Finahs.l‘u‘laliyet ve Fina|i:
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( Her | | ‘( Her ‘
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( ik [28.03.2005 Son ‘ (L1
( hasg | | Girisler | | weriBilgiteri | [ Digereri..

Sekil 3.16. Oracle Parasal Haklar Ekrani

Kisilere saglanan tum kazang ve faydalar, bordroya yansiyan kalemler
ve yansimayan kalemler olarak kategorilere ayrilabilir, kalem ve grup bazinda
c¢alisanlara hangi donemde ne kadar yatirrm yapildigi takip edilebilir.
Tanimlanan standart kurallar ile tim kalemler, ilgili kisi gruplari, is, pozisyon
ve organizasyonlar ile iligkilendirebilir hangi kriterler dahilinde Kigilerin bu
kazan¢ ve faydalara hak kazanacaklari, 6demelerin ne siklikta ve hangi
yontemle yapilacagdi tanimlanabilir (Oracle Human Resources Management

System Intelligence, 2003).
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3.2.7.1. Saglik ve Sigorta Planlari

Calisanlar i¢cin uygulanmakta olan sagllik ve sigorta planlari
dogrultusunda galisanin ve isverenin katilim paylari belirlenebilir ve Kisilere
gerekli durumlarda vyapilacak oOdemeler burada tanimlanan kurallara
dayanarak gergeklestirilir. Her bir c¢alisan igin yapiimis olunan katki
miktarlarini ve her bir plan i¢in yapiimis olunan toplam katki tutarlari

gOrulebilir.

3.2.7.2. Kalem Tanimlarinin Yapilmasi ve iligkilerin Kurulmasi

Organizasyonda uygulanmakta olan tum ek gelir, kesinti, kazan¢ ve
faydalari kalemler basligi altinda tanimlanabilir, bu kalemlerin hesaplanmasi
ve uygulanmasi ile ilgili kurallar belirlenebilir. Kalemlerin hesaplanmasi igin
gerekli girdi degerleri ve hesaplamalar olusturulmasi kullanicilar tarafindan
tim 6deme ve dagihm kurallarini iceren formduller ile tanimlanir. Bu formuller
ile kigilerin dahil olduklari gruplar, yetkinlikleri, performans degerlendirmeleri,
kisaca sistemde kigi ile ilgili tutulan tGm bilgiler referans alinarak formuller
tanimlanabilir. Tanimlanan girdi degerleri standart bir miktar olabilecegi gibi
cesitli kalemlerde Uretilen sonuglara ait yuzdeler de olabilir. Tium kalemlerin
hangi donemlerde, hangi kisi gruplarina ve hangi metot kullanilarak
Odenecegi de kalemlerin Kkigiler ile iligkilendirimesi asamasinda

gerceklestirilir.

3.2.8. Bordro ve Tahakkuk

Oracle / Bilisim Bordro modull, Biligim Ltd. tarafindan, gerekli yasal
mevzuata uygun olarak ve Oracle Insan Kaynaklari Yénetim Sistemi’'nin
batinlesik bir uzantisi olarak gelistiriimistir. Maas tahakkuku, bordro, 6zel
gider indirimleri, tasarruf tesvik fonu takibi, SSK bildirimleri, Gcret artiglari,
giyecek yardimi islemleri bu modiilde gergeklestiriimektedir (e-iste Basar!!
Yoneticinin Yol Haritasi, 2004).
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3.2.8.1. Bordro Parametrelerinin Tanimlanmasi

Genel amagli bordro hesaplatma parametrelerine iligkin bilgilerin
sisteme girilisi bu islev kapsamindadir. Bordro islemleri, buylk, kuguk,
kamusal ya da o0zel tum kurum ve kuruluslara uygun bordro hesaplama
yontemlerinin  kullanici tarafindan kolayca tanimlanabilecegi tamamen
parametrik bir yapidadir. Bordro parametrelerinden bazilarini Vergi indirimi,
Kesinti Tanimlari, Ek Gelir Tanimlari, Gelir Vergisi Dilimleri, Konut Edindirme
Yardimi Dilimleri, Genel Parametreler, isyeri Bilgileri, Hesaplatma Formatlari

olarak siralamak mimkuindur.

3.2.8.2. Tahakkuk islemleri

Ek gelirler, kesintiler, vergi indirimi, ¢ift Ucret gibi personel tahakkuk

bilgilerinin izlenmesi bu bolimde gercgeklestirilir.

3.2.8.3. Bordro islemleri

Bordro hesaplatma, her turld bordronun hazirlanmasi ya da daha once
hazirlanmis fakat kesinlestirimemis bordro bilgilerinin iptal edilmesi bu iglev
ile saglanmaktadir. Bordro kesinlestirme, bordro hesaplatma secgenegi ile
hazirlanan bordrolarin kesinlestiriimesi islemi bu boliumde
gerceklestirimektedir. Bordro Dbilgileri, bordro hesaplatma secgenegi
kullanilarak otomatik olarak olusturulan bordro bilgilerinin sorgulanmasi bu
islev ile saglanir. SSK Prim Bilgileri, aylik bordro hesaplatma islemleri ile
otomatik olarak olusturulan personel SSK kesintilerinin sorgulanmasi bu

islemle gercgeklestirilir.

3.2.8.4. Raporlar ve Listeler

SSK Aylik Listeler, bolumler bazinda kigiler adina tahakkuk eden aylik

SSK kesinti bilgilerini gdsteren listedir. Sigorta Beyanname ve isveren



111

Hissesi, isletmedeki bélimler bazinda aylik olarak kisiler adina kesilen SSK
sigorta beyanname ve igveren hissesi tutarlarini raporlama iglemleridir.
Sosyal Giivenlik Destekleme Primi ve isveren Hissesi, aylik olarak kisiler
adina kesilen SSK Sosyal Giivenlik Destekleme Primi (SGDP) ve isveren
Hissesi tutarlarini gdésteren listenin alinmasini saglar. Aylik SGDP Bordrosu,
igyeri bazinda Aylik Sigorta Primleri Bordrosu’nun alinmasini saglar. Aylik
Sigorta Primleri Bildirgesi, igyeri bazinda Aylk Sigorta Primleri Bildirgelerinin
raporlanmasini saglar. e-Bildirge, isyerinde c¢alisan Kigilere iligkin elektronik
ortamda gonderimine baslanmis olan prim bilgilerini iceren SSK Aylik e-
Bildirge'lerinin listelenmesini saglar. Sigorta Matrahlari Listesi, bolumlerine
gore kigilerin yilik SSK matrahlarini gosteren listedir. Prim Dagilim Listesi,
bolim bazinda parametre turleri icin toplam olarak kesilen SSK prim tarlerinin
tutarlarini gosterir istatistiksel listedir. Vizite Kagidi Dokumu, sigortalinin
kendisi ya da yakini icin gereken vizite kagidi dokumleri bu bolumde
gergeklestirilir. Vizite Listesi, bolumlere gore calisanlar i¢cin son dort aylik
SSK matrahlarini gésteren listenin alinmasini saglar. isci Bildirim Listesi, yeni
ise alinan personelin SSK’ya ve Boélge Calisma Mudurligi’ne bildiriimesinde
kullanilan basili formun hazirlandidi islevdir. isgi Cikis Bildirimi, isten ayrilan
personelin SSK’ya bildiriimesinde kullanilan formun hazirlandidi islevdir.

3.2.8.5. Ozel Gider indirimi islemleri

Ozel Gider indirimi, personelin &zel gider indirimine iligkin fatura
bilgilerinin sisteme girisi ve 06zel indirim bordrolarinin hazirlanmasi bu
boliimde yapilmaktadir. Ozel Gider indirimi Bilgileri, 6zel gider indirimine
konu olan harcama tutarlarinin personel bazinda girig, guncelleme, silme ve
sorgulamasi bu bélimde ele alinmaktadir. Ozel Gider indirim Bordrosu,
bolimlere gbére aylik 06zel gider indirimi bordrosunun hazirlanmasi
saglanmaktadir. Ozel Gider indirimi icmal Bordrosu, boéliimlere gére aylk

Ozel gider indirimi icmal bordrosu hazirlanmaktadir.
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3.2.8.6. Ek Gelir ve Kesintiler

Ek Gelir ve Sosyal Yardimlar, tahakkuk hazirlamada kullanilan ikramiye,
sosyal yardim, tasit Ucreti, giyecek yardimi, mali sorumluluk tazminati, is
riski, yemek Ucreti, yabanci dil tazminati, yillik izin Ucreti gibi ek gelir bilgileri
izlenerek gerekli islemler yapilmaktadir. Yeni ek gelir ve sosyal yardim tarleri
sisteme kullanici tarafindan tanimlanabilmektedir. Kesintiler, tahakkuk
islemlerinde kullanilan lojman kirasi, nafaka, avans, odun, kdmur, sendika,
icra, kooperatif, yardim sandigi, spor aidati gibi 6zel kesintilere iligkin
tanimlar ve islemler bu bolimde ele alinmaktadir. Yeni kesinti tarleri kullanici

tarafindan sisteme eklenebilmektedir.

Vergi indirimleri, tahakkuk iglemlerinde kullanilan gec¢im indirimi,
sakatlk, gogmenlik, sahis sigortasi, sendika, avans gibi vergi indirimlerine ait

tanimlama ve izleme bu islevle saglanmaktadir.

3.2.9. Internet ve Self-Servis insan Kaynaklari Hizmeti

Oracle Self Servis insan Kaynaklari Hizmeti, izin verilen bilgilere klasik
is  yonetim sistemi kullanicilarinin  yaninda daha genis bir kitlenin
internet/intranet teknolojisinden de yararlanilarak erisimi igin tasarlanmistir.
Buradaki temel amag, oOzellikle insan kaynaklari bolumlerini mesgul eden
bazi operasyonel faaliyetlerin dogrudan calisanlar tarafindan yerine
getiriimesi, Self-Servis bir hizmet olanaginin saglanmasidir (Oracle Self-

Service Human Resources, 2003).
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Sekil 3.17. Oracle Self Servis Girig Ekrani

Standart bir internet tarayicisi kullanarak Oracle Calisanlar i¢cin Web’e
erigilir, kisilere tanimlanan yetkiler dahilinde cesitli fonksiyonlara ulasilir.
Calisanlarin kendi bilgilerini giincellemeleri ile insan kaynaklari ¢alisanlarinin
hem operasyonel iglere ayirdiklari zamanin azalmasi hem de bilgilerin
olustugu yerde guncellenmesi ile daha hizli ve dogru bilgi akigi saglanir.
Oracle Calisanlar igin Web ile is basvurularinin degerlendirimesi,
calisanlarin masraf raporlarinin hazirlanmasi, onaylanmasi gibi yogun evrak
akisi gerektiren isler Intranet/Internet Uzerinden yapilarak hem maliyetlerde
onemli derece azalma, hem de zamandan tasarruf ve verimlilik artis1 saglanir

(Oracle Self-Service Human Resources, 2003).
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Sekil 3.18. Oracle Self Servis Adres Giincelleme Ekrani

Oracle Calisanlar igin Web ile kigilere kendi bilgilerini giincelleme,
organizasyonda agilan bos pozisyonlara basvurma raporlarini hazirlama ve
onay icin yoneticilerine génderme, performans degerlendirmelerini
gerceklestirme, is tercihlerini belirleme ve egitim kayitlarini yapma imkanlari
saglanmigtir. Self Servis Insan Kaynaklar’'nin calisanlar tarafindan
kullaniimasi ile organizasyonun tim calisanlari birer insan kaynaklari ¢calisani
ve uygulayicisi konumuna gelecektir. Calisanlarin kendi bilgilerden ve
yapilan islemlerin sonuglarindan sorumlu olmalari ile insan kaynaklari
yonetici ve galisanlarinin guncel bilgiler Gzerinden planlama, yonlendirme ve

analiz yapmalari saglanmis olacaktir.
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Sekil 3.20. Oracle Self Servis Talep Ekrani
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Bolium  yoneticilerinin - kendi  ¢alisanlari  ile ilgili  performans
degerlendirmeleri, kariyer ve yedek planlamalari, gorev degisikliklerini
gerceklestirmeleri, harcama raporlarini  inceleme ve onaylamalari,
bdlimlerine basvuruda bulunan Kkigilerin 6zgecmislerini goruntilemeleri,
gerekli degerlendirmeleri yaparak, is teklifinde bulunmalari mimkdndir. Bu
cercevede yoneticiler ihtiya¢g duyduklar iglemleri ve analizleri yapabilecek,
kendi caliganlari ile ilgili surecleri yonetebilecek ve insan kaynaklari
bdlimlerinin her bir bolum igin ayri ayri yapmak durumunda olduklari gesitli
operasyonel igslemleri belirlenmis is akiglari gergevesinde higbir yardima
ihtyagc duymadan kendileri gerceklestirebileceklerdir. Bodylece insan
kaynaklari yoneticileri tim bdlimlere danismanlik yaparak, planlama yapan

ve yonlendirici rol oynayan bir kimlige sahip olacaktir.
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Sekil 3.21. Oracle Self Servis Yonetici Onay Ekrani
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insan kaynaklari bélimi tarafindan organizasyon politikalarini,
degisiklikleri iceren bir sayfa hazirlanarak g¢aliganlarin her turli gelisme
hakkinda bilgilenmeleri saglanir. Ayrica c¢alisanlarin kendi bilgilerini
glncellenmesi ve bolim ydneticilerinin ¢alisanlari ile ilgili fonksiyonlari
gerceklestirmeleri ile insan kaynaklari calisanlari operasyonel islemlerden
bayluk olgude arinarak organizasyonel gelisim ve planlamaya daha ¢ok

zaman ayirabileceklerdir (Oracle Self-Service Human Resources, 2003).

3.3. Kurumsal Kaynak Planlamasi Sistemlerinin insan Kaynaklar

Yonetimine Sagladigi Faydalar

insan kaynaklari yonetiminin etkin kullanimi agisindan
degerlendirildiginde Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri, isletmelere
biiylik maliyet avantajlari  saglamaktadir. isletmelerin  operasyonel
faaliyetlerini sistem gercgeklestirdigi zaman ¢alisanlarin daha stratejik boyutta
calismalari saglanmakta, bu sayede operasyonel faaliyetlerden kaynaklanan
zaman kaybi ve maliyet azaltiimaktadir. Calisanlar, yapmakta olduklari
operasyonel iglerin tamamini sistem Uzerinden takip etme sansi yakalamakta

ve hem bilgi kaybi1 6nlenmekte hem de sistemli galisma saglanmaktadir.

Bu calismada, is sureclerinin operasyon boyutunda yapilmasi gerekli
faaliyetlerin  yapilmasini  saglayan Kurumsal Kaynak Planlamasi
sistemlerinden biri olan Oracle’in insan Kaynaklari Yénetim Sistemi
incelenmis ve bu sistemin insan kaynagdinin yonetimi acisindan kullanim

alanlari izah edilmigtir.

Sistem genel ozellikleri agisindan degerlendirildiginde, sekillendirilebilir
is akislar ile her isletmeye uyumlu hale getirilebilen ve her organizasyon
yapisina uyarlanabilen bir yapidadir. Her bir isletmenin faaliyet alani, pazar
durumu, genel stratejilerine gore igletmelerin is yapis bigimleri ve buna bagli
olarak da is akis semalar degisiklik gostermektedir. Dolayisiyla sistem

uzerinde her igletmenin kendi is akis sistemine uygun olarak sistemin g¢atisini
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olusturmak gerekmektedir. Ayrica sistem esneklik 6zelligine sahip olmasi
sebebiyle, igletmelere sistemde tutmayi tercih ettikleri her turlu bilgi igin
esnek alanlar yaratma imkani tanimaktadir. Degdisen is kosullarina bagh
olarak sistem Uuzerinde yeni ekranlar yaratma ve yeni bilgiler ekleme
ihntiyaglarini  da sistemin kullanimi sirasinda bu 0zellik sayesinde
kargilayabilmektedirler. Ornek olarak igletmenin galisanlarina iligkin bilgilerin
tutulmakta oldugu ekranda, insan kaynaklari boluma kisi bilgilerinin yaninda
kigilerin ailelerine iligkin herhangi bir bilgiyi tutmayi tercih edebilirler. Bu
durumda kisi bilgilerinin bulundugu ekranin bir boliumunde bir esnek alan
yaratilarak, bu bodlume kigilerin ailelerine iligkin bilginin girilmesi de

saglanabilir.

Gafiksel ara yliz 6zelligi ile sistemin kullanim kolaylhigi saglanmaktadir.
Sistemde her turli ekran gecislerinde mevcut olan bu 06zellik sayesinde
sistemin kullaniminin égrenilmesi de oldukg¢a rahat hale gelmektedir. Bu
sayede sistem Uzerinde hatall islem yapma orani da minimize edilmektedir.
Sistem, tarihsel takip 0Ozelligi ile operasyonel iglemlerin takibi igin
kullaniimakta olan diger paket programlardan ayrilmaktadir. Gecgmis
tarinlerde gergeklestiriimis olan iglemler Gzerinde istenen degisiklikler
yapilabilmektedir. Ayrica kisilerin performans degerlendirme sonuglari,
kariyer yollari ve kisisel bilgilerinde ortaya c¢ikan tim degisiklikler tarihsel
bazda kayit altina alindigindan kisi ile ilgili tum sure¢ hareketleri takip
edilebilmektedir. Ayrica bu 6zellik sayesinde sistem uUzerinde ileri bir tarihe
giderek gelecek ile ilgili simulasyonlar gerceklestirmek ve geleceg@e iligkin

tahminler yapmak da mumkunddr.

Sistem Uzerinde olusturulan klasor formlar sayesinde belirli bir grup
calisana iligskin bilgilerde ortaya c¢ikan degisikliklerin toplu olarak yapilmasi
saglanabilir. insan kaynaklari acisindan kisilerin bilgilerinde yapilan
calismalar geregi bazen topluca degisiklikler yapmak gerekebilir. Performans
degerlendirme sistemi uygulamasi olan bir sirkette her hedef belirleme

doneminde calisanlara atanan hedeflerin sisteme kaydedilmesi gerekir.
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Hedef belirleme calismalari Ustten asta dogru aktarilarak yapildiginda
genellikle c¢alisanlarin  yogunlukla ayni  hedefler Uzerinden farkh
degerlendirme puanlarina sahip olduklari goérilmektedir. Bu durumda s6z
konusu hedeflerin her bir c¢alisan icin ayri ayri sisteme girilmesi oldukca
zaman alan bir calisma olacaktir. Sistemdeki klasér form 6zelligi sayesinde
ortak hedefleri olan ekiplerin gruplara ayrilmasi ve her bir gruba bir hedefin
bir kere girilmesi sonucu tim c¢alisanlarin ekranlarina hedeflerin kaydedilmesi

saglanmig olur.

Sistemin diger bir 0Ozelligi ise standart mektup tanimlamasi
yapilabilmesidir. isletme icerisinde kullaniimakta olan ise basvuran adaylara
tesekklir mektubu, tcret zammi bildirim mektubu veya 6zel gider indirimine
esas gelir vergisi matrahi bildirim mektubu gibi mektuplarin sisteme metninin
girilmesi ile tum kisilerin kendilerine ait 6zel bilgileri icerecek sekilde otomatik
olarak tanimlanmasi ve ¢ok kisa bir sure igerisinde mektuplarin Gretilmesi
mumkuin olabilir. Diger yandan sistemin dokiman ekleme imkani taniyor
olmasi dolayisiyla her turli dokimanin ilgili ekranlara eklenmesi ve bazen
sistem Uzerinde tutulmasi mumkun olmayacak detaydaki rapor vb.
dokimanlarin sistemde tutulmasi saglanabilir. Ornek olarak bir ¢alisanin ige
alim surecinde kendisi ile yapilan mulakat notlarinin bilgisayara aktariimasi

sonucunda sistemde kigi ekraninda tutulmasi saglanabilir.

Sistemin gegerlilik 6zelligi sayesinde sistemde tutulmak istenen tum
bilgilerin bir kere sisteme girigini yapmak suretiyle diger ilgili tim ekranlardan
bilgiye ulasmak ve bilgiyi kullanmak mimkiin olabilmektedir. Ornek olarak
sistemde calisanlarin egitim durumlarinin gosterildigi ekranda Turkiye’deki
tum universitelerin isimlerinin tanimlandig! bir deger kimesi olusturulmasi ve
isletme icerisindeki tUm Universite mezunu g¢alisanlarin egitim durumlarini
girerken bu listeden Universite isimlerinin segilmesi mumkin olabilir. Bu
durum insan kaynaklari agisindan her bir ¢alisan icin ayri ayri bilgi girisi
yapma geregdini ortadan kaldiracagi i¢cin zamandan kazanmayi saglayacak

ayni zamanda da sisteme bilgi girisi sirasinda farkli formatlarda bilgi girigi
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yapilmasini 6nlemis olacaktir. Sisteme veri girisi yapilan tim bilgilere iliskin
deger kumeleri olusturulmasi saglanabildigi sturece sistemde bilgilerin dogru

bir sekilde tutulabilmesi de saglanacaktir.

Sistemin diger 6nemli bir 6zelligi de uygulama disina veri aktarimi
yapabilme 6zelligidir. Sgstem Uzerinden insan kaynaklari ile ilgili olan bilgilere
iliskin olarak zaman zaman raporlar almak muimkindir. Ozellikle tarihsel
takip 6zelligi de gbéz 6nune alindigi zaman gec¢mis tarihlerden baslayan ve
gelecege devam edebilen suregte bir takim tahminleri de igceren personel
planlamasi, insan kaynaklari butgesi vb. konulara iligkin detayli bilgiler
alinmasi gerekebilir. Bu tip durumlarda sistem Uzerinden alinan bilgilerin
formatlari Uzerinde oynamak, gorsel acidan degisiklik yapmak veya sistem
kullanicisi olmayan kigilerle bu raporlari paylagsmak gerektiginde sistemden
alinan bilgi ve raporlarin sistem disinda Ms Word, Ms Excel vb. programlara

aktariimasi ve 3. Kigilerle paylasiimasi mumkuan olabilmektedir.

Son olarak sistemin en 6nemli 6zelliklerinden biri de veri ulasimi ve
glvenlik dzelligidir. isletmede sistem kullanicisi olan kisiler, organizasyon
hiyerarsisi igerisindeki yerleri ve gorev tanimlari dogrultusunda sistemin belirli
moddullerine ulagsim yetkisine sahip olurlar. Her kullanicinin her module
ulasimi sistemde tutulan bilgilerin gizliligi sebebiyle engellenmektedir.
Calisanlar vyalnizca kendi igleri ile ilgili olan ekranlari ve verileri
gorebilmektedirler.  Ozellikle insan kaynaklari  boliimleri tarafindan
gerceklestirilen calismalarin gizlilik yonu ylksek oldugundan insan kaynaklari
modulinde tutulan bilgi ve verilere yalnizca yetkilendirilmis kisilerin ulagimi
tercih edilmektedir. Calisanlar sisteme kendileri i¢in tanimlanan kullanici adi
ve sifre ile ulasmakta ve vyalnizca kendilerinin gormesine izin verilen

ekranlara erisebilmektedirler.

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin bir alt modulu niteliginde
olan insan Kaynaklari Yoénetim Sistemi'nin ana hatlari, insan kaynaklarinin

fonksiyonel yapisina uyumlu sekilde yapilandiriimistir. Sistem Uzerindeki bu
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fonksiyonel yapinin detaylari ise isletmenin organizasyon hiyerarsisi ve is
akislari dogrultusunda olusturulmaktadir. Bu sayede sistem her igletmenin
kendi ihtiyaglari dogrultusunda islemlerini gerceklestirebilmesine imkan
tanimaktadir. insan Kaynaklari Yonetim Sistemi fonksiyonel bazda, ise alma
yerlestirme, kigi bilgileri, organizasyon yapilari ve butgeleme, egitim yonetimi,
kariyer planlama, performans degerlendirme, kazang ve faydalar, bordro ve

tahakkuk ve internet ve self-servis alt modullerinden olusmaktadir.

ise alma ve yerlestirme faaliyetleri kapsaminda sistem, her bir bos
pozisyona iligkin operasyonel iglemlerin yudrutuldigu, uygun adaylarin
bulunmasi halinde ise yerlestirme isleminin yapildigi ve adaylara iligkin
bilgilerin tutuldugu ekranlara sahiptir. isletmede ise alim yapilacak olan bir
pozisyon olmasi durumunda sistem Uzerinde oncelikle s6z konusu pozisyona
iliskin ise alim aktivitesi tanimlanmaktadir. Ornek olarak igletmenin bir Gretim
isletmesi oldugunu ve agilan bos pozisyonun da Makine Muhendisi
pozisyonu oldugunu varsayalim. Sistem Uzerinde isletmenin standartlarina
uygun olacak sekilde Makine Miihendisi ise alim aktivitesi tanimlanir. ise alim
yapilacak olan bu pozisyona iligkin olarak gazete, kariyer siteleri vb. bir
kaynakta ilan veriliyorsa, aktivitede bu detay da belirtilebilir. ise alim sireci
boyunca uygun olan Makine Muhendisi adaylarinin katilmasi planlanan
mulakatlar, bu mulakatlarda sirasiyla kimlerle goérusecekleri, s6z konusu
pozisyonun aliminin yapilacaglr bolum, suregte uygulanacak sinav, Kkisilik
envanteri vb. analiz, sinav ve testler varsa bunlara iligkin detaylarin tamami
s6z konusu aktivite igerisinde belirtilir. Stre¢ boyunca ise alim aktivitesine
bagli olan ekranlarda uygun bulunan adaylarin 6zgec¢cmis bilgileri, gérisme
notlari, sinav sonuglari, kisilik envanteri bilgileri, yetkinlik derecelendirmeleri
iglenir. Surecin sonunda uygun bulunan bir adayin, ise yerlestirmesi
yapilirken de sistem Uzerinde aday olarak gorinen kisinin Kisi Tipi ¢alisan

olarak degistirilir ve kisinin sistem Uzerinde ise alimi gerceklestiriimis olur.

isletmelerde biitce doénemleri ile es zamanh olarak gerceklestirilen

personel planlamasi dogrultusunda yillik ise alim planlarinin belirlenmesi,
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insan kaynaklar bdlimleri tarafindan gergeklestirilen bir calismadir. insan
kaynaklari bolumleri bu ¢alismalari gercgeklestirirken sistemde bulunan Bosg
Kadro Yénetimi modiilinden faydalanabilirler. isletmede agik olan ve alim
yapilmasi planlanan bos kadrolarin her biri i¢cin alimin yapilacagi donemlere
gére ise alma aktivitesi tanimlamak mimkiindir. ise alma aktiviteleri ile bos
kadrolarin eslestiriimesi sonucunda hangi pozisyondaki alim i¢in ne tip bir ise
alim yonteminin organizasyona uygun oldugu saptanabilir. Bu sayede
isletmenin ise alim aktiviteleri sirasinda alimlari optimum maliyetle

gerceklestiriimesi de saglanmig olur.

ise alim yapilacak olan pozisyonlar igin uygun bulunan adaylarin
bilgilerinin sistemde tutulmasi mamkuindur. Adaylara iliskin 6zgegmis ve Kisi
bilgilerinin tutuldugu ekranlar, ¢alisan bilgilerinin tutuldugu ekranlarla ayni
Ozellikleri tasimaktadir. Bu sayede uygun bulunan adayin ige alimi
gerceklestiginde kiginin sistem Gzerindeki “Kisi Tipi” bilgisini adaydan
calisana gevirmek yeterli olacaktir. Bu islem yapildigi anda kisi isletme igin
adayken sisteme kaydedilmis olan tum bilgiler artik ¢aligan bilgisi haline
donusecek ve galiganin sisteme tanimlanmasi igin ekstra bir islem yapmaya
gerek kalmayacaktir. Bu durum, insan kaynaklari ¢alisanlarinin zamandan

tasarruf etmesini de saglamis olacaktir.

Sistem Uzerinde ise alim slrecinin her adimina iliskin bilgilerin
tanimlanmasiyla, suregte herhangi bir asamanin atlanmasi gibi bir durum s6z
konusu olmadan ise alim sirecinin tamamlanmasi saglanabilir. ise alim
aktivitesi tanimlamasinda da bahsedildigi gibi s6z konusu aktivite stresince
kimlerin ~ mulakatlara  katllacagi, ne tip mulakatlar yapilacagi,
gerceklestirilecek olan sinav, envanter vb. bagka uygulamalara iligkin zaman
planlari gibi bilgilerin sisteme girilmesi, uygun olmayan adaylara otomatik
olarak gonderilmek Uzere standart mektup tanimlamalari yapiimasi ve sistem
uzerinden takip edilmesi mumkunddr. Tum bu c¢aligsmalar ayni zamanda
igletmenin insan kaynaklari bolumlerinin ise alim faaliyetlerinin etkinligi

hakkinda da fikir verebilmektedir.
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isletmenin ise alim siirecine de bagl olarak, eger isletmede
uygulanmakta olan bir yetkinlik yonetim sistemi varsa, sistem Uzerindeki
organizasyon hiyerarsisinde yer alan her bir pozisyon igin gerekli olan
yetkinliklerin  sisteme girilmesi saglanabilir. Yetkinlik eslestirmelerinin
yapilmasi sonucunda ise alim sureci boyunca yetkinlik olgumleri yapilan
adaylarin yetkinlik derecelendirmelerinin de sisteme girilmesi sonucunda s6z
konusu pozisyon i¢in hangi adayin veya adaylarin uygun oldugu ¢ok kisa bir
sure igerisinde belirlenmis olur. Yetkinlikleri agisindan uygun bulunan
adaylara surecin devaminda odaklanarak, yetkinlikleri agisindan uygun
olmayan adaylarin sure¢ disinda birakilmasi ve s6z konusu pozisyonda ve
daha sonra olugsacak bos pozisyonlarda da yine yetkinlikleri agisindan uygun
olan adaylarin yer aldigi bu aday havuzundan seg¢imlerin yapilmasi, insan
kaynaklari g¢alisanlari acisindan ciddi bir zaman ve dolayisiyla maliyet
tasarrufunu saglayacaktir. Ayrica igletmenin yetkinliklerine uygun personelin
secimini de saglayacagi igin ise alim kalitesinin saglanmasini da beraberinde

getirecektir.

ise alim siirecinin uygun bulunan bir veya birkag kiginin ise alinmasiyla
tamamlanmasi sonucunda suregte degerlendiriimis ancak ise alimi uygun
bulunmamis adaylarin da cevaplanmasi gerekmektedir. Bu adaylarin
cevaplanmasi ve sistem Uzerindeki statllerinin degistiriimesi gibi islemlerin
tek bir iglem yapilarak gercgeklestiriimesi grup degisikligi adi verilen islemle
mumkun olabilmektedir. Bos pozisyonlara gelen basvurularin tamaminin
sistemde bir grup altinda toplanmasi sonucunda surecin sonunda bu grupta
yer alan kisilere topluca mektup génderme imkani dogmaktadir. Ayrica bazen
ayni pozisyona birden fazla kisinin alinmasi da s6z konusu olabilmektedir. Bu
durumda da yine igse alimi yapilacak olan adaylarin ayni grupta toplanmis
olmalari sebebiyle tek bir igslemle hepsinin aday statisinden g¢alisan
statisline gegisinin yapilmasi mumkuin olabilmektedir. Bu 6zellik isletmenin
c¢alisanlarinin  bilgilerinde yapilacak olan toplu degisikliklerde de
kullanilmaktadir. Ornegin, isletmede gbérev yapmakta olan calisanlarin

lokasyonlarinda ortaya cikacak bir degigikliginde yasal iglemler geregi
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bilgilerine yansitilmasi gerekmektedir. Sistem Uzerinde calisanlarin igyeri
adresi bilgisinin degistiriimesi icin grup degisikligi 6zelligini kullanarak isyeri
adres bilgisi degisikliginin tek bir sefer yapilmasiyla adres degisikligi olan tim

¢alisanlarin bilgilerinin guincellenmesi saglanabilmektedir.

ise alim ve yerlestirme sirecinden sonra insan kaynaklarinin tim
fonksiyonlari agisindan buylk 6neme sahip olan diger bir konu da Kigi
bilgileridir. isletme icerisinde bugiine kadar goérev yapmis olan her bir
¢alisanin bilgilerinin tutulmasi gerekmektedir. Kigiler isten ayrilmis olsalar
dahi bu bilgilerin belirli bir sure igletmenin dosyalarinda veya kullanmakta
olduklari sistemlerinde bulunmasi yasal bir zorunluluktur. Bu baglamda
sistem Uzerinde bulunan ve kisi bilgilerinin tutuldugu ekranlar blylk 6nem
tasimaktadir. Sistem Uzerinde igletmenin calisanlarina ait isim, soyad,
cinsiyet, adres ve telefon, medeni durum, aile bilgileri, tim nufus clzdani
bilgileri, saglik bilgileri, egitim bilgileri, yetkinlik duzeyleri, bakmakla yukumlu
oldugu kisilere ait bilgiler ve igletmenin gerekli gérdigu diger tUm konulara
iligkin bilgileri tutmak mumkundur. Bu bilgilerin yani sira isletmelerin yasal
yukumlulukleri geregi ¢alisanlarina iligkin SSK, Emekli Sandigi vb. kurumlar
nezdinde kullaniimakta olan sicil numaralari gibi bilgileri ve bu kurumlarla
¢alisanlarin  yapmis olduklari iglemlere iligkin bilgileri tutmasi da

saglamaktadir.

Calisanlara ait igsletme icerisinde kullaniimakta olan sicil numaralarinin
sistem kendisi otomatik olarak verebildigi gibi, kurumun tercihleri
dogrultusunda belirlemek de mimkun olabilmektedir. Bunun yaninda
calisanlarin adres Dbilgilerinin de detayl olarak istemde tutulmasi
saglanmaktadir. Calisanlarin isletme icerisindeki statulerine gore calisan,
eski calisan, stajyer, danisman vb. olarak ayrimlari da bu modulden
gerceklestirimektedir.  Calisanlarin  goérevli olduklari  igyeri  bilgileri,
lokasyonlari, kisilerin organizasyon hiyerarsisinde bagli  bulunduklari
yoneticileri, calisanlarin yapmakta olduklari gorevlere iligkin bilgiler bu

bdlimde tutulmaktadir. Ayrica calisanlarin bazen goérev ve sorumluluklari
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kapsaminda birden fazla isi Gstlenmeleri ve yine birden fazla ydneticiye bagl
olarak galigmalari gerekebilmektedir. Bu durumda da yine gerekli bilgiler bu
bdlimden sisteme giriimekte ve sistem Uzerinde tutulmaktadir. Calisanlarin
isletme icerisinde ise basladiklari gunden emekli olacaklari veya bir sekilde
isten ayrilacaklari zamana kadar gecgen sure igerisinde igletmede
yukselmeleri veya farkli pozisyonlarda gorevilendiriimeleri de s6z konusu
olmaktadir. Bu tip durumlarda da Kkigilerin organizasyon ve pozisyon
hiyerarsisi igerisindeki rollerinde degisiklikler olmaktadir. Calisanlara iliskin bu
tip bilgilerin tarihsel bazda takip edilmesi ve kariyer yolunda ne gibi
hareketlerin oldugunun insan kaynaklari bolumleri tarafindan izlenmesi
gerekmektedir. Sistem caliganlara iliskin bu tip hareketleri tarihsel bazda
takip edebilmekte ve bir galisanin kariyer yolu boyunca isletme igerisinde
hangi tarinte hangi goreve atandigini, yetki ve sorumluluklarinda ortaya ¢ikan
degisiklikleri ve organizasyon ve pozisyon hiyerarsilerindeki gelisim ve

degisimi takip etme imkani tanimaktadir.

ise alim islemleri gibi calisanlarin isten cikis islemleri de insan
kaynaklari bolumlerinin gorevleri arasinda yer almaktadir. Caligsanlarin isten
cikis sebepleri ne olursa olsun, vyapilmasi gereken belirli islemler
bulunmaktadir. Bu kapsamda insan kaynaklari galisanlarinin sistem Uzerinde
bu islemleri gergeklestirmeleri ve bilgileri tutmalari hem bilginin korunmasini
saglayacak hem de zamandan tasarruf edilmesi imkanini sunacaktir. isten
ayrilacak olan caliganlarla yapilan isten c¢ikis mulakatlarinin sonuglarini
sistem Uzerinde tutmak ve sistem Uzerinden c¢alisanlarin isten cikis
sebeplerine iligkin istatistiksel raporlar almak mimkinddr. Bu sayede
isletmenin, calisanlar  acisindan  tercih  edilmeme  sebeplerinin
degerlendiriimesi ve zayif olan yonlerinin geligtiriimesi mdmkuin olabilir.
Bunun disinda sistem Uzerinden isten ayrilmak isteyen calisanlarin isten
cikig tarihleri ve ihbar surelerinin takip edilmesi ve vyasal islemlerin

gerceklestiriimesi de saglanabilmektedir.
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insan kaynaklarinin fonksiyonel yapisi agisindan énemli olan diger bir
uygulama da organizasyon ve biitge konulari ile ilgilidir. isletmelerde gérev
yapmakta olan Kkigilere iligkin bilgiler kadar o kisilerin organizasyondaki
yerleri, isletmenin hiyerarsik yapisi, c¢alisanlarin pozisyonlari, goérev ve
sorumluluk alanlari gibi bilgiler de buyuk 6neme sahiptir. Diger yandan
igletmelerin maliyetleri icerisinde buyuk yere sahip olan personel maliyeti
konusu da insan kaynaklari bolumleri tarafindan hesaplanmasi, bitgelenmesi

ve takip edilmesi gereken konular arasindadir.

isletmeler, dinamik yapilara sahip olduklarindan faaliyet gdsterdikleri
sure boyunca i¢ organizasyonlarinda da faaliyetleri ile dogru orantili olarak
bir takim degisiklikler yapma ihtiyaci hissedebilmektedirler. Bu kapsamda
sistem, igletmeye istedigi kadar organizasyon ve pozisyon hiyerarsisi
olusturma ve tarihge tutma imkani tanimaktadir. Yapilacak olan organizasyon
degisikliklerini tarihsel bazda tutmak, isletmeye zaman igerisindeki degisim
ve gelisimi gézlemleme sansini tanimig olacaktir. Ayrica olusturulan her bir
organizasyon yapisi igerisinde gorev alan calisanlarin da her biri ayri bir
maliyet unsurudur. Bu kapsamda olusturulan organizasyon yapisi bazinda
maliyet hesaplamak ve bultge olusturmak mumkundur. Olusturulan butceler
dogrultusunda  gelecek yillara iligkin  tahminler yapilmasi  da

saglanabilmektedir.

Organizasyon yapisi igerisinde bulunan her bir pozisyona iligskin roller
tanimlanir. Bu rollere uygun kisinin atanmasi igin gerekli is tanimlari yapilir.
Yapilan ig tanimlari dogrultusunda organizasyon icerisindeki kariyer yollari
belirlenir ve Kisilerin organizasyondaki goérevlere atamalari yapilir. Séz
konusu rol tanimlarina bagh olarak organizasyonun is degerlemesi yapilir,
yetki ve sorumluluklar belirlenir ve isletmenin sagladigi yan haklar tanimlanir.
Bu calismanin sonucunda her bir pozisyonun Ucret paketi ve maliyeti

belirlenmisg olur.
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Organizasyon hiyerarsisinde yer alan her bir pozisyonun yoénetimi de
yine sistem Uzerinde gergeklestirilebilmektedir. Pozisyonlara atanacak
kisilerin sahip olmalari gereken nitelikler belirlenir ve atamalar s6z konusu
nitelik ve vyetkinlikler dogrultusunda yapilir. Bu durum isletme icerisinde
kisilere kargi ortaya cikabilecek subjektif yaklagsimlarin da tamamen ortadan
kaldirmay! saglayacagindan insan kaynaklari agisindan adil ve tutarh bir
ortamin saglanmasinda da buylk katki saglayacaktir. Ayrica sistemde
belirlenmis olan nitelikler dogrultusunda, bogalan pozisyona Kkimin
atanabilecek niteliklere sahip oldugunu sistem Uzerinden tespit etmek

muUmkun olabilecektir.

Sistemin bu moduli Uzerinden calisanlarin devamsizlik durumlarinin
takibini gerceklestirmek de mumkindur. Sisteme devamsizlik tirlerinin
onceden tanimlanmasi ve zaman igerisinde ¢aligsanlarin ise devam etmeme
sebeplerinin takip edilerek sisteme girilmesi ile belirli periyotlarda galisanlarin
yogunlukla hangi sebeplere dayanarak devamsizlik yaptiklarina iligkin

istatistiksel raporlar almak mumkun olabilir.

insan kaynaklari yénetimi agisindan gok énemli olan diger bir husus da
calisanlarin mesleki ve kigisel gelisimlerinin saglanmasidir. Egitim Yonetimi
baglgi altinda ele alinin bu ¢alismalar, bazi igletmelerde insan kaynaklarinin
goOrevi arasinda tanimlanmis olabilecegi gibi bazen de insan kaynaklari ile
ilintili fakat farkli bir organizasyon olarak da tanimlanabilir. Bu baglamda
sistem, egitim yonetimi modulunu insan kaynaklari modulunden ayri olarak

tasarlamis ancak birlikte kullanilmasina da imkan tanimigstir.

Egitim yoOnetimi modulu ile isletmede verilecek olan tum egitimlerin
planlanmasi, organizasyonu, ilgili kayitlarin  tutulmasi ve gerekli
degerlendirmelerin yapilarak egitimden kaynaklanan katkinin olgtlmesi
mimkiindir. isletmede verilmesi planlanan bir egitime iliskin 6ncelikle
sistemde kayit yaratilmasi gerekmektedir. Egitimin adi, amaci, katilimci

kitlesi, suresi, egitim kaynaklari ve egitim sonunda kisilerin sahip olmasi
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beklenen yetkinliklerin tanimlanmasi saglanir. S6z konusu tanimlamalarin
ardindan katimcilarin yine sistem Uzerinden bilgilendiriimesi saglanarak
egitim organizasyonu gerceklestirilir. Egitim gerceklestirimesinin ardindan
egitime iliskin tium degerlendirmeler sistem Uzerinden gerceklestirilerek
degerlendirme sonuglarinin da sistemde tutulmasi saglanir. Gerek egitimin
etkinligi ve gerekse katilmcilarin egitim sonucunda edinmesi beklenen
yetkinliklerin dizeylerine iligkin dlgimlerin sistem Uzerinden alinan raporlarla
g6zlemlenmesi mimkudnduar. Egitim yonetimi modull kullanilarak, ¢alisanlarin
buglne kadar isletme i¢i veya disinda almis olduklari tim egitimlerin kayitlari
tutulabilir, ¢alisanlara igletme tarafindan verilmis veya egitim firmalarindan

almalari saglanmis egitimlerin maliyetlerine iligkin raporlar alinabilir.

Gergeklestirilecek olan bir egitimde kullanilmasi planlanan tim
kaynaklarin sistem Uzerinden takip edilmesi de mumkundur. Egitimde
kullanilacak kitap, tepeg0z, bilgisayar, projeksiyon cihazi vb. kaynaklarin
sistemden takip edilmesi saglanabilir. Ayrica egitimler konusunda
calisiimakta olan tedarikgilere iligin bilgilerin sistemde tutulmasi ve bu tip
bilgilerin sistemde tutulmasi sayesinde bilginin kigilerden bagimsiz hale
getiriimesi de isletme agisindan buyuk ©Oneme sahiptir. S6z konusu
kaynaklarin sistem Uzerinden takip edilmesi ve yonetilmesi sayesinde belirli
bir donemde kullanilan kaynaklarin maliyetlerinin hesaplanmasi da mumkin

olabilmektedir.

insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarindan bir tanesi de
kariyer yoénetimidir. isletmeler tercihleri dogrultusunda, yetkinlik bazli,
performansa dayali veya kidem esasli kariyer yonetim sistemleri
kurabilmektedirler. Bu baglamda sistemi tercih ettikleri kariyer sistemi
dogrultusunda yapilandirmalari ve sistemi de bu dogrultuda kullanmalari
mumkin olabilmektedir. GUnumuzde yaygin olarak igletmeler yetkinliklere
dayali sistemler kurmay: tercih ettiklerinden bu ¢alismada yetkinliklere dayali
kariyer sistemine gore yapilandiriimig olan sistem Orneginin incelemesi

yapilmistir.
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Oncelikle sistem Uzerinde organizasyon, is ve pozisyon bazinda
yetkinliklerin tanimlanmasi saglanir. Bu tanimlama yalnizca kariyer yonetimi
icin degdil diger tum yetkinlik bazli fonksiyonlarin yoénetimi icin gereklidir.
Yetkinlik tanimlamalarinin ardindan organizasyonda yer alan her bir ¢alisanin
nitelikleri de belirlenerek profiller belirlenmis olur. isletmenin zaman icerisinde
yapisinda veya organizasyonunda ortaya g¢ikacak degisim ve gelisime bagh
olarak veya galisanlarin almig olduklari egitimler ve kigisel gelisim galigsmalari
sonucunda yetkinliklerin glncellenmesi gerekebilmektedir. Bu durumda
gecmiste yaratilan yetkinliklerin silinmesi veya ortadan kaldirilmasina gerek
kalmadan yeni yetkinliklerin sisteme tanimlanmasi ve gerekli gincellemelerin
yapilmasi  saglanabilmektedir. Insan kaynaklari bolimleri de bu
glncellemelere  dayanarak igletmenin vyetkinlik gelisimlerine iligkin
raporlamalar yapabilmekte ve gelecekte ulasiimasi hedeflenen noktaya iligkin

tahminler yapma imkani bulabilmektedirler.

Organizasyon, is ve pozisyon bazinda tanimlanan yetkinliklerin kisilerin
sahip olduklari yetkinliklerin duzeyi ile kargilastiriimasi da sistem Uzerinden
yapilabilmektedir. Bu sayede organizasyonda ac¢ik olan pozisyonlara
organizasyon igerisinden bir atama yapilmasi gerektiginde dogru ise dogru
insanin atanmasi da saglanabilecektir. Yetkinliklerin temel, fonksiyonel ve
yonetsel yetkinlikler olarak gruplandiriimasi ve kisilerin s6z konusu pozisyon
gere@i hangi yetkinligi ne duzeyde tasimasi gerektiginin belirlenmesi ve buna
dayali yazih ve grafiksel raporlarin alinmasi ve karsilastirma yapilmasi

muUmkin olabilmektedir.

Kariyer yonetimi modulu kullanilarak igletme igerisinde tanimlanmis olan
pozisyonlarin yedekleme planlari da ¢ikarilabilmektedir. Pozisyonlarin
yetkinlik duzeyleri ve nitelikleri belilenmis olacagindan s6z konusu
pozisyonda goérev yapan bir kisinin baska bir pozisyona yukselmesi
sonucunda bosalan pozisyona kimin yukselecegi onceden
belirlenebilmektedir. Ayrica pozisyonlarin nitelik ve yetkinlikleri 6nceden

bilinebildigi icin bu pozisyona yukselme potansiyeli olan kisilerin 6nceden
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tespit edilerek egitim ve gelisim planlari uygulanarak s6z konusu pozisyon
icin yetigtirimesi de saglanabilmektedir. Bu sayede hem organizasyon
icerisindeki ¢alisanlarin gelisimleri, hem de kariyer yonetimi agisindan etkinlik
saglamis olacaktir. insan kaynaklari acisindan da bu durum isletme
icerisindeki galisanlarin insan kaynaklari yonetimine ve sisteme olan glven

ve baglihgini yukseltecektir.

insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarindan olan performans
degerlendirme fonksiyonunun da sistem Uzerinde vyapilandiriimasi ve
performansin sistem uzerinden yonetilmesi saglanabilmektedir. Uygulanmasi
tercin edilen performans sisteminin 06zellikleri dogrultusunda sistemde
tanimlama yapmak gerekmektedir. isletmede gorev alan calisanlarin
bulunduklari pozisyonun gereklerine, yetkinliklerine veya kendilerine verilen
hedefleri gergeklestirme diuzeylerine gore performanslari Ol¢ulebilmektedir.
Sistem Uzerinde vyapilacak tanimlamalar dogrultusunda performans
degerlendirmesine iliskin formlar olusturmak, c¢alisanlarin performanslarini
kendilerine verilen hedefleri gerceklestirme oranlarina goére 6lgmek,
performansin degerlendiriimesinde kullanilacak kriterleri ve performansin
hangi periyotlarda, kim tarafindan dlgimlenecegini belirlemek ve performans
degerlendirme sonuglarina dayanarak c¢alisanlarin gelisim programlarini
olusturmak, yetkinlik analizlerinin sonuglarini gincellemek ve kimlerin Ust
pozisyonlara yukselecegine veya oOdullendirilecegine karar vermek

mumkuinddr.

insan kaynaklar tarafindan yénetilmekte olan ve calisanlar agisindan
biyllk 6nem tasiyan diger bir fonksiyon da kazanglarin yénetimidir. isletme
icerisinde tum kazang¢ ve fayda planlarinin belirlenmesi, hayat ve saglik
sigortasi, performans primleri, kira yardimi ve satis komisyonlarinin
o0denmesi, sirket araci, telefon ve diz Gstu bilgisayar tahsis edilmesi gibi yan
haklari iceren bu caligmalarin da sistem Uzerinden takip edilmesi ve

yonetilmesi mumkunddr.
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Kisilere pozisyonlari bazinda ne tur yan haklar saglanacagi ve bu
haklarin hangi kriterlere bagh olacaginin sisteme kaydedilmesinin ardindan
sistem Uzerinden bu haklarin yonetimi saglanabilir ve yasal yukumlulUkler
kapsaminda s6z konusu 6demelerin otomatik olarak bordroya yansitiimasi
saglanabilir. Calisanlara bir yan hak olarak sunulmakta olan ve gunimuzde
oldukga yaygin hale gelen 6zel saglik ve hayat sigortasi uygulamalarina
iliskin islemlerin takip edilmesi, sigorta planlarinin yapilmasi, igverenin ve
c¢alisanlarin katilim paylarinin belirlenerek 6deme planlarinin gikariimasi ve
bu planlarin takip edilmesi iglemleri de bu modul Uzerinden takip

edilmektedir.

GUnUmuzde insan kaynaklari yonetimi altinda tanimlanan ve yakin
zamana kadar isletmelerde mali islere bagli bir fonksiyon olan diger bir alan
da bordro ve tahakkuk iglemleridir. Her ulkenin yasal mevzuati geregi
birbirinden farkliik gosteren bu yapinin da uygulandigi Ulkenin yasal
mevzuatina uygun sekilde sistem Uzerinden takip edilmesi mumkuinddr.
Ulkemizde yururlikte olan yasal mevzuata uygun sekilde yapilandiriimis olan
ve bordro ve tahakkuk iglemlerinin yarutuldugu sistemler bulunmaktadir. Bu
calismada inceleme konusu olan Oracle insan Kaynaklari Yoénetim Sistemi,
bordro ve tahakkuk iglemlerinin gerceklestirimesinde Turkiye’de uygulanan
yasal mevzuata uygun sekilde yapilandiriimig olan Bilisim programi ile
entegre hale getiriimis durumdadir. Bordro ve tahakkuk islemleri igin
calisanlara iligkin tim bilgileri Oracle Uzerinde tutmakta, yalnizca bordro ve
tahakkuk hizmetini Bilisim programi Uzerinden gerceklestirmektedir. Sistemin
karsilikli olarak entegre edilmis olmasi sebebiyle, sistem Uzerinde yapilacak

her turlu degisiklik ve guncelleme diger programa da aninda yansimaktadir.

Sistem, igletmenin yasal yukumlulUkleri ¢er¢evesinde belirlenmis olan
bordro parametrelerinin tanimlanabilecegi parametrik bir yapiya sahiptir. Ek
gelir, kesinti, 6zel gider indirimi, vergi indirimi vb. iglemler de tahakkuk
asamasinda gerceklestiriimektedir. isletmelerin édeme periyotlari bazinda

yapilandirilan ve bordro iglemlerinin gergeklestirildigi bu sistem sayesinde
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son derece detayli ve uzun zaman alan igslemlerin ¢ok kisa bir surede ve
hatasiz sekilde yapilmasi saglanmaktadir. Yasal mevzuata goére yapilan
islemler olmasi sebebiyle igletmeler igin buylk hassasiyete sahip olan bu
calismalarin sistemden yapilmasi ile hataya dayal olarak yasal agidan bir
sorun yasanmasi ihtimali de ortadan kaldirilmis olmaktadir. Ayrica
igletmelerin tabi olduklari kanunlar geregi hazirlamak ve ilgili kurumlara
vermek zorunda olduklari bir takim raporlar ve bildirgeler bulunmaktadir. Bu
rapor ve bildirgelerin de bordro islemlerini takiben sistem Uzerinden otomatik
olarak alinmasi mumkun oldugundan zaman agisindan insan kaynaklari
caligsanlari buyuk tasarruf saglamaktadirlar. Yine so6z konusu raporlarin ¢ok
detayll Dbilgiler iceriyor olmasi sebebiyle insan kaynaklari c¢alisanlari
tarafindan elle hazirlanmasi halinde ortaya c¢ikmasi muhtemel hatalari
sistemden alinan raporlarin yapmasi mumkun degildir. Bu da devlet
kurumlarina verilen rapor ve bildirgelerdeki hata oranlarinin minimize

edilmesini saglamaktadir.

insan kaynaklari yénetimi kapsaminda isletmeler, calisanlarin kendileri
ile dogrudan ilgili olan bir¢cok bilgiye direkt ulagmalarini saglayacak ve bu
sayede hem caligsanlarina kargi seffaf bir hizmet sunmus olacak hem de
insan kaynaklari ¢alisanlarinin zamandan tasarruf etmelerine destek olacak
sistemler kullanmay! tercih etmektedirler. Bu sebeple son vyillarda
kullaniimaya baslanan ve giderek yayginlasmakta olan internet tabanli self

servis uygulamalarina talep her gecen gun biraz daha artmaktadir.

Self-Servis insan Kaynaklari Hizmeti, sistemde tutulmakta olan bilgilere,
organizasyon hiyerarsisi igerisinde yetkilendiriimis olan Kkisilerin yani sira
daha genis kitlelerin ulagimini  saglamak amaciyla olusturulmus bir
uygulamadir. isletmenin calisanlarinin, kendileri ile veya kendilerine bagli
calisan kisilerle ilgili olan bir takim bilgilere ulasmalarini ve yetkilendirmeleri
dahilinde s6z konusu bilgiler Uzerinde guncelleme yapmalarini saglayacak
olan bu sistem, bazi operasyonel faaliyetlerin insan kaynaklari

calisanlarindan destek almaya gerek kalmaksizin direkt kisilerin kendileri
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tarafindan yapilmasina olanak tanir. internet tarayicisi kullanilarak,
kendilerine taninmis yetkiler dahilinde c¢aliganlar, self-servis ekranlarina
ulagirlar ve kendilerine ait olan belirli bilgileri géorme ve guncelleme imkanina
sahip olurlar. Bu sayede hem insan kaynaklari galisanlarinin operasyonel
igler icin harcadiklari zamanin azalmasi saglanir, hem de Kkisilerle ilgili
bilgilere dogru ve hizli bir sekilde erisilmesi imkani yakalanmis olur. Self-
servis hizmeti Uzerinden kisiler, kendi bilgilerine ulasmanin yani sira
organizasyonda agilan bog pozisyonlara basvuru yapma, igleri ile ilgili bir
takim standart raporlari hazirlama, performans degerlendirme iglemlerini
gerceklestirme ve sonuglari gozlemleme, agilan egitimlere kayit olma, izin, is
avansl, seyahat avansi, gider bildirimi vb. konulara iligkin talep yapma imkani
bulabilmektedirler. Tim bu operasyonel yuka artirici ¢galismalarin self-servis
ortaminda yapilmasi sonucunda hem galisanlar kendileri ile ilgili islemleri gok
kisa bir sure igerisinde yerine getirme imkani yakalarlar, hem de s6z konusu
islemlerin self-servis kullaniimadan gergeklestiriimesi durumunda ortaya
¢clkacak yogun evrak akisi gibi maliyet yaratan islemlerin ve zaman kaybinin
ortadan kaldiriimasi saglanmis olur. Self-servis hizmetinin kullaniimasinin
maliyet dusdrtcu yonunun yani sira kisiler, kendileri ile ilgili islemleri
gerceklestirmeye bagladiklari andan itibaren kendilerinin, insan kaynaklarinin
bir parcasi oldugunun farkina varacak ve kendi bilgilerine iligkin iglemleri

gergeklestirirken sorumluluk duyacaklardir.

Self-servis hizmeti ile ayni zamanda yoneticiler de c¢alisanlarina iligkin
bir takim bilgilere sistem Uzerinden ulasabilecek ve belirli bir takim raporlari
insan  kaynaklarindan talep etmelerine gerek kalmaksizin direkt
alabileceklerdir. Calisanlarinin performans degerlendirme sonuglari, kariyer
planlamalari, harcama raporlari, talep formlari ve 6zge¢misleri gibi bilgilere
yoneticiler ihtiyag duyduklari anda ulagabileceklerinden insan kaynaklari
bélimleri tim boélimlere danismanlik yapma, organizasyonel gelisim ve
stratejik calismalara daha fazla zaman ayirabilme imkanina sahip

olacaklardir.
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Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri icerisinde yer alan insan
kaynaklari yonetim sistemi modullerinin genel olarak hem isletmelere, hem
¢alisanlara hem de insan kaynaklari bolumlerine iglerin daha etkin olarak
yapiimasinda biyiik fayda sagladigi goriilmektedir. isletmeler acisindan séz
konu sistemlerin etkin kullanimi halinde maliyetlerin dusurtlmesi yonunde
buayuk faydalari bulunmaktadir. Operasyonel islemlerden kaynaklanan zaman
kayiplari genellikle gbézlemlenememekle birlikte caligsanlarin buyuk ol¢ude
zamanlarini etkin kullanamamalarina sebep olmaktadir. S6z konusu
sistemlerin kullaniimasiyla birlikte bu zaman kayiplarinin minimize edilmesi
saglanmakta ve dolayli olarak maliyetlerin de azalmasi saglanmaktadir.
Bunun yani sira, sistemin kullaniimasiyla birlikte, evrak ve kagida dayall
islemlerin  blyUk Ol¢clide ortadan kalkmasi saglanacak ve maliyetlerin
dusurilmesine katkida bulunulmus olacaktir. Yine isletmeler acisindan
yonetici kadrolarinda gorev yapan Kkigilerin yetkileri dogrultusunda gun
icerisinde ¢ok fazla oranda evrak imzalamalari ve g¢esitli operasyonel
konularda onay vermeleri gerekmektedir. Sistem kullanimiyla birlikte
organizasyon hiyerarsisine uygun sekilde operasyonel birgok onay sisteme
tasinmakta ve bu sayede yoneticilerin zamanlarinin buyuk kismini evrak

imzalamaya ve onay vermeye ayirmalari gerekmemektedir.

insan Kaynaklari Yonetim Sistemlerinin isletmenin calisanlarina
sagladigi buyuk faydalari oldugu da kacginiimaz bir gercektir. her seyden
once galiganlar sistemin kullaniimasiyla birlikte insan kaynaklarindan daha
kaliteli, hizl ve etkin hizmet almaya baslamakta ve bu durum calisanlarin
isletmeye olan baghhgini da artirmaktadir. Ayrica c¢alisanlarin kendilerine
iligkin birgcok bilgiye sistem Uzerinden ulagabilmeleri ve kendi geligsim
planlarini istedikleri anda takip edebilmeleri dolayisiyla isletme igerisinde
yonetim ve calisanlar arasinda guven ortami yaratilmakta ve bu seffaf
yonetim anlayigi sayesinde c¢alisanlarin hem motivasyonlari hem de

isletmeye olan bagliliklari artmaktadir.
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Son olarak, s6z konusu sistemlerin insan kaynaklari bélumleri agisindan
faydalarini ele aldigimizda; en gok zaman tasarrufu konusunda sistemin etkili
oldugunu ve bu sayede insan kaynaklari bdlumlerinin daha stratejik
calismalara vakit ayirabildiklerini goérmekteyiz. Bunun diginda sistemin
kullaniimasiyla birlikte, insan kaynaklari bolumleri 6zellikle rakamsal verilere
dayali olarak gergeklestirdikleri galigmalarda hata yapma oranlarini minimize
etmektedirler. Bunun yani sira yapilan islemlerin hizinda ve kalitesinde buyuk
artis saglanmaktadir. Evrak ve kagida dayali iglerin en yogun oldugu
bolimlerden biri olan insan kaynaklari bolumlerinin bu anlamda da daha

sistemli ve dlzenli galismasinda sistemin buyuk faydasi bulunmaktadir.

isletmeler icin stratejik dneme sahip olan bir husus da kurumsal
hafizaya sahip olmaktir. Calisanlarin yillar icerisindeki gelisimleri, kariyer
yollari, performans degerlendirme sonuglari vb. bilgiler eskimeyen nitelige
sahiptir. isletmenin galisanlarina iligkin bu tip bilgiler Gizerinde etkin bir sekilde
analiz, karsilastirma yapma, gelisim planlari olusturma ve raporlama
yapabilmek i¢cin minimum 2 yillik veriye ulasmak gerekmektedir. Ayrica bu
bilgilerin insan kaynaklari bolumlerinde calisan kigilerden bagimsiz olarak
kayitlarda tutulmasi gerekmektedir. Aksi taktirde, insan kaynaklari
bdlimlerinde gorev yapan Kisilerin isten ayrilmasi sonucu s6z konusu
bilgilere ulasilmasi da imkansiz hale gelecektir. Kurumsal hafizanin olmasi
ve bu bilgilerin isletmede bulundurulmasi, bilgi yonetimi agisindan da buyuk
onem tagimaktadir. Tum bu agiklamalara dayanarak; s6z konusu bilgilerin
kullanilacak olan sistem Uzerinde yer almasi da hem insan kaynaklarinin
etkinligi acisindan hem de igletmenin ydnetim kalitesi agisindan stratejik

onem tasimaktadir.

insan  kaynaklari bolimleri tarafindan gergeklestiriimekte olan
calismalarin buyudk oranda yasal mevzuata dayal olarak sekillendiriimesi
sebebiyle, bu bolumde tutulmakta olan bilgiler genellikle yasal agidan
zorunlulugu olan bilgilerdir. Dolayisiyla s6z konusu bilgi ve verilerin

kaybedilmesi gibi bir durum isletme agisindan cezai yaptirimlara varabilecek
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blylk sonuclar dogurabilmektedir. S6z konusu sistemlerin kullaniimasi ile bu
tip bilgi kayiplari blylik oranda ortadan kaldirilmig olacaktir. ilgili devlet
kurumlari ile yapilan yazigsmalara iligkin evraklarin da tarayici vasitasiyla
elektronik ortama aktariimasi ve sistemin dokiman ekleme Ozelligi

kullanilarak bu tip dokimanlarin sistemde tutulmasi saglanabilmektedir.

insan kaynaklari bélimleri agisindan sistemin en énemli faydalarindan
bir tanesi de stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasiminin uygulanmasina
biylk oranda destek olmasidir. Sistemin kullanimi ile birlikte insan
kaynaklari bolumlerinin gorevleri arasinda yer alan ve c¢ok ciddi zaman
kaybina sebep olan operasyonel iglerin sistem tarafindan ¢ok kisa
zamanlarda gergeklesgtirimesi saglanabilmektedir. Bu sayede, insan
kaynaklari bolumleri, zamanlarini daha etkin kullanarak stratejik islerle
ugrasabilmekte, ¢aligsanlarin  gelisimlerine yonelik projelere zaman
ayirabilmekte ve igletmenin stratejilerinin  belirlenmesinde  aktif rol

alabilmektedirler.
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2000l yillarla birlikte, tum dunyayi hakimiyeti altina alan globallesme
dolayisiyla bilgi yonetimi alanindaki gelismeler ve sanayi ve ticaret
alanlarinda ortaya c¢ikan hizli rekabet buyuk boyutlara ulagsmaktadir.
Dunyadaki bu gelismeler sebebiyle, isletmeler rekabet guglerini artirmak icin
bilgi teknolojileri alanina buylk yatirimlar yapmakta ve is sureclerinin
operasyonel yukund planlamak ve ydnetmek amaciyla farkli sistemleri
uygulamaya almaktadirlar. Son yillarda en ¢ok gelisen sistemlerden olan
Kurumsal Kaynak Planlamasi uygulamalari ile igletmeler, globallesme

yolunda rekabet avantaji saglamaktadirlar.

Global dinya kosullarinin gerekliligi olarak isletmeler, Uretim, satis,
tedarik, planlama ve yonetim sureglerinde her tirli teknolojik yenilikten
faydalanmay! tercih etmektedirler. igletmelerde verimliligin artiriimasi, stok
devir hizinin yukseltiimesi, sistemlerde surekli iyilestirmenin saglanmasi,
planlama yoluyla her turlt surecte olusmasi muhtemel kayiplarin azaltilmasi
veya ortadan kaldirimasi ve nihayet maliyetlerin dugurulmesi yoluyla
karliigin artiriimasi igcin yogun ¢aba harcanmaktadir. Rekabet kosullarinin
isletmeleri getirdigi noktada, tUm bu bahsedilen galismalar uygulanmistir ve
bugin artik igletmeler arasinda fark yaratmanin yolu, innovasyonlara
dayanmaktadir. isletmelerin yeni fikirler retebilmesi ve digerlerinden farkli
olduklarini ortaya koyabilmesi i¢in yogun calismalar yapmasi gerekmektedir.
Tum bu calismalar yaraticilik yonunde oldugundan ve stratejik boyutta
gerceklestiriimesi gereken faaliyetleri icerdiginden uzun zaman harcamayi da
gerektirmektedir. isletme yoneticilerinin bu tip faaliyetlere vakit ayirabilmesi
ve strateji boyutunda atilimi saglayacak innovasyonlar uretebilmesi igin diger
tum operasyonel faaliyetlerin is yukinden kurtulmasi gerekmektedir ki bunu
saglamanin da en iyi yolu Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerini
kullanmaktir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin kullaniimasi ile
birlikte isletmelerde bulunan insan kaynagina dugen is yukunun daha nitelikli

ve stratejik faaliyetlerden olusmasi saglanacak, manuel gerceklestirildiginde
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¢ok vakit alan ve insan kaynaginin maliyetlerini yukseltecek olan operasyonel
faaliyetler sistem tarafindan yerine getirilecektir. Bu gelismenin her seyden

once igletmenin insan kaynagi agisindan buyuk faydasi olacaktir.

Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin igletmelerde uygulanmaya
baglamasiyla yaratilan faydanin igletme, c¢alisan ve insan kaynaklari
bolimleri (ggeninde etkili oldugu goézlemlenmistir. isletme agisindan
dogrudan ve dolayli olarak maliyet tasarrufu sagladigi bir gercektir. Her ne
kadar Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin kurulumu asamasinda
igletmeler belirli bir yatirrm maliyetine katlanmak durumunda kaliyorlarsa da,
sistemin etkinligi zaman igerisinde hem kendi maliyetini amorti etmekte hem
de igletmenin goérinmeyen maliyetlerini buylk oranda azaltmaktadir. Ayrica
calisanlar Uzerinde vyarattigi olumlu etki, firmaya baghhigin artmasi ve
motivasyon artigi gibi sonuglara sebep olmasi dolayisiyla igletmeye zaman
icerisinde kar odaklh bir katki sagladigi da kaginilmaz bir gergektir. Hepsinden
onemlisi isletmeler i¢in kurumsallasmaya giden yolda buytk bir adin atmay!

sagladigil da bilinmektedir.

SO0z konusu sistemlerin g¢alisanlar agisindan da birgok faydasi
bulunmaktadir. Calisanlarin kendilerine ait bilgilere istedikleri zaman
ulasimlarini ve gerekli glncellemeleri yapmalarini saglayabilme yonu ile
yonetim ile calisanlar arasinda guven baginin kuvvetlenmesine katki
saglamaktadir. Ayrica gseffaf yoOnetim anlayiginin isletme igerisinde
olusturulmasi sonucu g¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklari da olumlu yonde
etkilenmektedir. Calisanlar kendilerinin ig surecinin bir par¢asi oldugunu bu
sistem sayesinde daha fazla hissetmekte ve bu durum da motivasyonlarini
olumlu yonde etkilemektedir. Yoneticilerin de ¢alisanlarina iligkin bilgilere gok
hizli bir sekilde baska bir destege gerek kalmaksizin ulagabiliyor olmalari
dolayisiyla isleri gerceklestiriime sireleri kisalmaktadir. Ayrica sistem
yoneticilerin Uzerindeki operasyonel yukun kaldiriimasinda onemli bir arag
oldugundan yoneticiler galisanlarina daha fazla zaman ayirabilmekte ve

onlarin gelisimlerine dogrudan katki saglayabilmektedirler. Bu durumda da
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hem calisanlarin motivasyonu olumlu etkilenmekte hem de gelisimleri

hizlanmaktadir.

Uclincli boyutta, insan kaynaklari bélimleri icin de sistemin kullanimi
sonucunda biiylik fayda vyaratiimaktadir. insan kaynaklari bélimleri
operasyonel is yukunden kurtularak ciddi oranda zaman tasarrufu
saglamakta ve daha stratejik ve niteligi ylksek iglere zaman ayrima sansi
yakalayabilmektedir. Bunun bir sonucu olarak isletmenin ¢aligsanlarina daha
kaliteli hizmet sunabilmekte ve yine bu durumda bir donglu seklinde
isletmenin galisanlarinin motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Diger
yandan insan kaynaklari departmani i¢in buylk dneme sahip olan bilgilerin
yuksek kalitede korunmasi, hata payinin minimize edilmesi ve goérinmeyen
maliyetlerin azaltilmasi saglanmaktadir. Ayni zamanda insan kaynaklari
bolimlerinin  planlama, raporlama, analiz vb. c¢alismalara daha fazla
yogunlagsmasina ve igletmenin gelisim planlamalarinin yapilmasina ve sonug
olarak da isletmenin stratejik faaliyetlerinde yonlendirici rol Ustlenmesine

imkan tanimaktadir.

SO0z konusu sistemin etkinligini isletmelerin insan kaynaklari
¢alisanlarinin sistemi kullanimi ve s6z konusu sistemlere olan yatkinhigi da
etkilemektedir. Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin isletmelerde
kullaniimasi kararinin verilmesi ile birlikte, ¢alisanlar uzun ve yogun bir egitim
surecinden gecirilmekte ve sistemin tasarimindan canh kullanimina kadar
olan tum surecte gorev almaktadirlar. Bu durum yalnizca insan kaynaklari
calisanlari igin degil tim calisanlar icin gecerlidir. insan Kaynaklari Yénetim
Sistemi’nin, Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemlerinin diger modullerinden
en onemli farki, tim calisanlar tarafindan kullanilabilen tek modul olmasidir.

Dolayisiyla tim c¢alisanlar modulun ilgili ekranlari hakkinda egitilmelidirler.

Sonu¢ olarak; Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri isletmelerin
operasyonlarini planlamak, yonetmek ve degerlendirmek icin kullanmayi

tercih ettikleri ve bu tercihlerinin bir sonucu olarak da rekabet avantaj
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sagladiklari, maliyetlerinin dugurulmesinde, verimliligin arttinimasinda ve
nihayet kar edilmesinde bir ara¢ olarak kullandiklari sistemlerdir. Bugine
kadar gerek dunyada gerekse ulkemizde uygulamaya alinmig olan Oracle
veya diger Kurumsal Kaynak Planlamasi uygulamalarinin isletmelere
sagladiklari avantajlar ¢ok ciddi boyutlardadir. Bilgi teknolojileri ve Kurumsal
Kaynak Planlamasi sistemlerinin isletmelerde bu kadar tercih edilmesinin bir
sonucu olarak yakin zamanda Kurumsal Kaynak Planlamasi sistemleri de
rekabet avantaji saglamanin yollarindan bir olmaktan ¢ikacak ve ¢ok daha

yeni ve butunlesik sistemlere ihtiyag duyulacaktir.
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OZET

GUnumuz rekabet ortaminin ve kiresellesmenin etkisi altinda
isletmelerin yiksek maliyet unsuru olan insan kaynaginin etkin yénetimini ve
kurumsallasmay! saglamak amaciyla tercih ettigi Kurumsal Kaynak
Planlamasi sistemlerinin, insan kaynaklari yonetimi acgisindan olumlu ve
olumsuz etkilerini incelemek amaclanmistir. Ayrica diger Uretim faktorleri ile
kargilastirildiginda standardizasyonun en zor oldugu faktér olan insan
unsurunun planlanmasi ve yonetilmesinde isletmelerin kendi kurumsal
kimliklerine uygun sistemleri belirleyebilmeleri igin gereken yontemlerin

ortaya konulmasini saglamaktir.

Bu calismada, insan Kaynaklari Yénetimi'nin etkinliginin saglanmasinda
bir destek fonksiyonu niteliginde olan Kurumsal Kaynak Planlamasi
sistemlerinden Oracle’in incelemesi gergeklestiriimistir. Kurumsal Kaynak
Planlamasi sisteminin, insan Kaynaklari Yénetimi'nin etkinligine etkisinin
anlasilabilmesi icin Oracle IKYS Modiilii fonksiyon bazinda degerlendiriimis

ve sistemin igleyiginden ornekler verilmistir.
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ABSTRACT

In this study, the intended purpose is to analyze the positive and
adverse effects of Enterprise Resource Planning systems preferred today by
the enterprises under effect of competition environment and globalization to
provide effective management of the human resource being a high-cost
factor for the enterprises in respect of the human resources management.
Also to introduce the necessary methods for the enterprises to determine the
systems complied with own corporate profile in field of planning and
management of the human factor which has the most difficult standardization

as compared with other factors of production.

Oracle which is one of Enterprise Resource Planning systems has a support
function in efficiency of the Human Resources Management was analyzed in
this study. Oracle’s HRMS Module was evaluated in line with the functional
basis to comprehend effect of the Enterprise Resource Planning system on
efficiency of the Human Resources Management and given some examples

related with checkout of the system.



