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Giintimiizde orgiitler kiiresellesmenin bir etkisi olarak sadece yerel orgiitler ile degil diinya
tizerindeki benzer alanda faaliyet gosteren diger orgiitler ile bir yaris icerisindedirler.
Teknolojik degisimlerin hizi, firmalarm oyun dis1 kalmamalar1 ve yeni olana uyum saglayip
hiz kesmemeleri i¢in yOnelinen her alanda faaliyeti aksatmadan calisabilecek insan
kaynagma ihtiya¢ duyulur. Bu sebeple oOrgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi olgusunda
siirdiiriilebilirlik kavrami ortaya g¢ikmakta ve giliniimiizde daha cok Onem kazanmaya
baslamaktadir.

Bu gelismeler ile orgiitler nitelikli ve yetkin insan kaynagini biinyelerine dahil etmeye, 6rgiit
aidiyetini saglamaya, insan kaynagina mutlu bir ¢alisma ortami olusturarak is giicii devir
hizin1 optimal bir oranda tutmaya c¢alisirlar. Tiim bunlar1 yonetebilmeleri icin ise bilgi
sistemlerine ihtiya¢ duyarlar. Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri insan kaynagi ile ilgili
yoneticilere hizli, dogru ve kaliteli bilgi akigini saglamaya yardimci olmaktadir. Bu sayede
insan kaynagmin verimliligi arttirilarak orgiite rekabet listiinliigii saglanabilmektedir.

Bu cahsmada Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminde insan Kaynaklar1 Bilgi
Sisteminin yeri, insan kaynaklar1 uygulamalar1 {izerinden tartigilarak, Tiirkiye’de faaliyet
gosteren bir kamu bankasinda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin insan kaynaklar1
bilgi sistemleri {izerinden saglandig1 fayda arastirilmastir.

Calisma kapsaminda nitel arastirma yapilmis ve kamu bankasi insan kaynaklar1 yoneticileri
ile miilakat yapilarak veriler toplanmis ve toplanan veriler analiz edilmistir. Bu ¢aliyma
sonucunda gorlisiilen insan kaynaklar1 yoneticileri insan kaynaklar1 yOnetiminin
stirdiiriilebilir kilinmasi1 i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden rekabet iistiinligi,
verimlilik/diisiik maliyet ve Olgiilebilirlik olmak iizere toplam iic ana tema iizerinden
faydalandiklarini ifade etmislerdir.

Caligmanimn ilk boliimiinde “Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi”, ikinci boliimde “Siirdiiriilebilir

Insan Kaynaklar1 Yonetimi” ele alinmis, son boliimde ise “Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1



Yonetiminde Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin Yeri” degerlendirilerek literatiire katki

saglamasi amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Siirdiiriilebilirlik, Siirdiiriilebilir Insan

Kaynaklar1 Y&netimi, Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi



ABSTRACT
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A Study On The Place of Human Resources Information System In Human
Resources Managment
Baskent University
Institue of Social Science

Human Resource Managment Master Programme

2022

Today, with globalization, organizations are in a race not only with local organizations but
also with other organizations operating in similar fields around the world. The speed of
technological changes requires human resources who can work without interrupting their
activities in every field where they are directed in order not to stay out of the game, adapt to
the ‘new’ and not slow down. For this reason, the concept of sustainability emerges in the
phenomenon of human resources management in organizations and is gaining more
importance today.

With these developments, organizations try to include qualified and competent human
resources, ensure organizational belonging, and reduce workforce turnover by creating a
happy working environment for human resources. In order to manage all these, they need
information systems. Human resources information systems help managers about human
resources to provide fast, accurate and quality information flow. In this way, the efficiency
of human resources can be increased and a competitive advantage can be provided to the
organization.

In this study, the place of Human Resources Information System in Sustainable Human
Resources Management has been discussed through human resources practices, and it has
been tried to investigate how much benefit sustainable human resources management is
provided through human resources information systems in a public bank operating in
Turkey.

Within the scope of the study, qualitative research was conducted and data were collected
and analyzed by interviewing public bank human resources managers. As a result of this
study, the human resources managers interviewed stated that they use human resources
information systems on three main themes: competitive advantage, efficiency / low cost and

measurability in order to make human resource management sustainable.



In the first part of the study, "Human Resources Information System", in the second part
"Sustainable Human Resources Management" were discussed, in the last part, "the place and
importance of Human Resources Information System in Sustainable Human Resources

Management" was evaluated and it was aimed to contribute to the literature.

Keywords: Human Resources Management, Sustainability, Sustainable Human Resources

Management, Human Resources Information System
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1.GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi, tarihsel cetvelde zamanin o giinkii teknolojik sartlar1 ile
paralellik gostererek gelisir. Insanmn kas giicii olarak basladigi bu siiregte Orgiit
performansina dogrudan etkisi olan ve Orglite rekabet istiinliigii saglayacak olan bir
‘kaynak’ oldugu anlasilir. Insan kaynagmin orgiite sagladigi katma deger giin gectikce
ortaya cikar.

Orgiitler 6nceden iilke sinirlar1 igerisinde bulunan az sayida insan ile faaliyetlerine
devam ediyorlardi. Kiiresellesme ile bu sinirlama ortadan kalkinca diger iilkelere de
yayilarak alanlarmi genislettiler ve farkli kiiltiirlere sahip insan kaynag: ile faaliyetlerine
devam etmek durumunda kaldilar. Bu nedenle insan kaynagmin nasil yonetilecegi sorunsali
ortaya ¢ikt1 ve bu sorunun giderebilmesi i¢in bilgi sistemleri devreye girdi. Boylelikle sadece
yerel personelin yani sira iilke sinirlar1 disinda kalan yabanci personelin de yonetilmesi
kolaylast1.

Teknolojik gelismeler ekonomik, sosyal ve toplumsal olarak bir¢ok degisime neden
olur. Bu gelisme ile is hayat1 da etkilenir ve orgiitler icerisindeki ¢aligsma stilleri degisir.
Insan kaynaklar1 yoneticileri de bu degisimden etkilenirler ve dncesinde manuel olarak
sakladiklar1 bilgileri artik bilgi sistemlerini kullanarak is-zaman yonetimini daha verimli
hale getirirler (Dogan, 2011).

Bilgi sistemleri, bilgilerin siralanip gruplastirildiglr ve yonetim ile paylasildig1 bir
sistemdir. Bu sistemde tutulan bilgiler, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tiim verileri igerir.
Bu veriler analiz edilerek gerekenler hakkinda aksiyon alinabilir (Bingol, 2014).

Endiistriyel iiretimin hakim oldugu donemden bilgi ve hizmetin iiretildigi doneme
gecildigi andan itibaren insan kaynaklarmin da profili degismeye baslamistir. Bilgi dnemli
bir faktor haline gelmis ve insanm diisiinmesi, iiretmesi ve bilgi sahibi olmasi deger
kazanmistur.

Orgiitlerin aile isletmelerinden biiyiik isletmelere ddniismesi ile rgiit icerisinde yeni
is tanimlar1 meydana gelir. Orgiitte bu isleri yonetebilecek insan kaynagi goreve getirildikce
insan kaynagi mevcudunda da artis meydana gelir. Bu artigla birlikte insan kaynaginin
yonetilmesinin takip edilmesi zorlagsmaya bagsladig1 i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemi
kullanilmaya baglanir (Toffler, 1981).

Orgiitiin rekabet iistiinliigii, insan kaynagmmn niteligi ile orantili hale gelir. insan
kaynaginin ender ve 6zgiin oldugunu bilerek insan kaynagina gerekli yatirimi yapan orgiitler
basarili olmaya daha yakinlardir. Ciinkii orgiitler i¢in insan taklit edilmesi gii¢ bir kaynaktir

1



ve taklit edilmesi uzun siirebilir (Cetintiirk, 2017). Bu sebeple orgiitler benzer sektorlerde
rekabet ettikleri orgiitlere karsi iistiinliik saglayabilecek is gorenlerin ¢alisma kosullarini
tyilestirir, mutlu bir ¢alisma ortami hazirlar, egitim ve gelismesine olanak saglarlar. Bunun
sonucunda da insan kaynagmi orgiitte tutundurmaya calisirlar. Boylelikle igverenlerin
misyonlar1 dogrultusunda hedefledikleri noktaya ilerlerken olusabilecek ani veya plan
dahilinde olmayan durumlara kars1 esnek olabilme kabiliyeti kazanabilmeleri kolaylasir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitlerin katma degerinde artis saglamasi, orgiitlerin
yonetsel karar alirken insan kaynagindan yararlanmalar1 konusunda farkindalik yaratir. Bu
durum insan kaynag1 hakkinda bilgi sahibi olmay1 ve insan kaynagini dogru yonetebilme
sorunsalini beraberinde getirir.

Insan kaynagi konusunda olusan bilgi gerekliligi orgiit ierisindeki insan kaynagi
niifusundaki artis ve insan kaynagi yOnetimindeki gelismeler ile cogalarak artar ve
yonetilmesi gereken bir hale doniisiir. Bu sebeple insan kaynagi ile ilgili yonetimin ihtiyag
duyacagi her tiirlii bilgi gereksinimlerini karsilayacak bir bilgi sistemine ihtiya¢ duyulur.
Boylelikle insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile bilgilerin toplanmasi, muhafaza edilmesi,
yenilenmesi ve yorumlanmasi saglanir (Tonus, 2002).

Orgiite etki edebilecek i¢ ve dis etkenlerinin analizini iyi yapabilmeleri ve olusabilecek
her duruma ayak uydurabilecek is gorenleri biinyelerinde bulundurmalar1 gliniimiizde
faaliyet gosteren tiim Orgiitlerin ortak sorunudur. Bu g¢ercevede orgiitler hizli manevra
yapmalar1 gerektiginde o manevray1 kotarabilecek yetkinlige sahip is goreni ivedilikle
bulabilmeleri i¢in “Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi” ne ihtiyac duyarlar.

Bu sistem sayesinde Orgiite alimacak is gorenin tespiti, halihazirda orgiitte ¢alisan is
gorenin performans analizi ile egitimi, gelisimi ya da kariyer yonetimi ile nitelikli elemanin

orgiitte tutundurulmasi saglanabilir.



2. INSAN KAYNAKLARI BiLGi SISTEMi

2.1. Bilgi Sistemi Kavranm

Bilgi sistemi, orgiitlerin gozlemlerden elde edilen verilerin anlamli bir hale getirilerek
bilgiye ulasabilmelerini saglayan bir sistemdir. Orgiitler bilgiyi bu sistem iizerinden elde

ederler ve karar verme siirecleri de dahil olmak iizere bir¢ok alanda kullanirlar.

2.1.1. Bilgi kavramm

Bilgi kavram, farkli alanlarin 6zelinde tanimlanabilen bir kavramdir. Bilgi bu ag¢idan
kullanildig: alanlara gore farkl gruplar halinde siniflandirilmaktadir (Ucak, 2010). Bunlar
yararli olup olmadigi, bir nesne olarak nitelendirilebilmesi ve bir amaca yonelik
iletilebilmesi ile tanimlanmasi olarak siralanabilir. Ancak bilgi kavramimi agiklamak ig¢in
veri ve enformasyon kavramlari ile olan iligkisini de aciklamak gerekir. Veri kavrami
bilginin ham halini ifade eder. Bu sebeple yorumlanmamis ve karar verme siirecine heniiz
katk1 saglayamamig bir kavrami isaret eder. Enformasyon bunun aksine kullanilabilen,
anlamlandirilmis ve karar verme siirecine katki saglayan verilerdir (Tiirk, 2003).

Bilgiyi bireysel ve orgiitler agisindan ele alirsak, bireysel olarak bilgi, insanlarin
tarihsel siirecte edindikleri deneyim ve tecriibeleri ile inanglar1 ve deger yargilari ile
biitlinlestirerek yorumlamalar1 sonucu olusan sonuglarin tamamini ifade eder (Barutgugil,
2002). Orgiitler agisindan bilgi ise drgiitiin ¢iktilarinm basarili olup olmama durumu, miisteri
memnuniyeti ve gelecege dair olusturacaklar1 stratejiler i¢in kullanilacak enformasyonun
tamamidir. Yani, karar verme siirecinin saglikli caligmasi, gelecek stratejilerin dogru
belirlenebilmesi, boliimler arasi dogru iletisimin saglanmasi, memnuniyeti arttiracak
ciktilarin gelistirilmesi ve bu sebeple var olan sorunlarin analizinin dogru yapilmasi i¢in

kullanilan 6nemli bir unsurdur.
2.1.2. Bilgi’nin tarihi

Orgiitler bilgiyi gegmis dénemlerde tarmm, sanayi ve hizmet sektorii gibi alanlarda
kullanmaktaydi. Ancak bilginin 6nemi arttik¢a bilgiye sahip olanm rekabet Ustlinligii
artmaya bagsladi. Bilgi caginda orgiitlerin en 6nemli argiiman bilgi oldu. Bilginin elde
tutulmasi orgiitlerin siirdiiriilebilir olmas1 agisindan da 6nem verilen bir konu haline geldi.

Bilginin 6nemi sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte baslamaktadir.
Orgiitler acisindan bilginin islevi zamanla degisim gostermektedir. Orgiitler, hizl

degisimleri Ongorebilmeleri ve bu siireci asabilmeleri i¢in bilgiyi bir ara¢ olarak



kullanmaktadirlar (Kocel, 1998). Bilgi caginin baslamasi ile orgiitler de bu degisime ayak
uydurmak icin kendilerini gelistirirler. Bu degisim yasanirken marka degeri, kaliteli ¢ikt1
saglamak ve maksimum verimlilik hedeflenmekte ve tiim bu hedefler i¢in bilginin stratejik
yapisi sayesinde gerceklestirilebilmektedir.

Bilgi kavrami zaman iginde degisen tanimi ile tutulmasi gereken bir olgu olmaktan
cikarak rekabet avantaji saglayabilecek stratejik bir kaynaga doniistii. Bilginin yonetilmesi
ise Orgiitlerin bilgileri alip rekabet avantaji yaratabilmesi ve marka degerini yiikseltebilmesi
ve kullanabilmesi i¢in gerceklestirdigi calismalarin biitiintidiir (Zaim, 2005).

Insanlarin birbirilerine olan baglih§: gelisen bilgi teknolojileri ve bilgi sistemleri ile
saglanmaktadir (Demarie ve Michae, 2000). Ayrica teknolojinin Orgiitsel yasamdaki
tamamlayict etkisi artmakta (Autor ve digerleri, 2003) ve bu durum bilgi teknolojilerinin

insan kaynaklar1 yonetimini desteklemesi ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir.
2.1.3. Bilgi sistemi kavramm

Bilgiye ulasmak i¢cin gozlemler yapilmaktadir. Bu gézlemler bazen metin, bazen sayz,
bazen de canli gésterim ile somutlastirilir. Veri, bilgiye ulasmada kullanilan girdilerden her
biri olarak kabul edilmektedir. Verilerin amacina uygun islenerek anlamli ve ise yarar hale
getirilmis haline bilgi denir. Bilgilerin yorumlanmasi ile de karar siirecine destek
verilmektedir. Yani karar verme siirecinde verilerin yorumlanmis hali olan bilgi
kullanilmaktadir.

Yonetimin karar alma siirecinde kullanilmasi i¢in icerden ve disardan alimmis olan
verilerin isleyen ayristiran, depolayan ve yorumlayip bilgiye doniistiiren sisteme “Bilgi
Sistemi” denir. Bilgi sisteminde bulunan bilesenler; 6rgiit i¢i ve 6rgiit dis1 edinilmis verilerin
bulundugu ‘girdi’ler, ham verinin islenip ayristirilip yorumlanarak anlamli bir hale
getirilmesinin saglandig1 ‘siiregleme’ ve bu siirecin sonucunda verinin bilgiye doniiserek is
gorenlerin kullanimina sunuldugu ‘cikt1’ olarak siralanabilir.

Bilgi sistemleri orgiit igerisinde dnemli bir role sahiptir. Bilgi sistemi sayesinde Orgiit
yoneticileri planlama, yonetme, denetleme gibi islevleri yerine getirmektedirler. Orgiitler
bilgi sistemleri sayesinde karmasik ve birgok dinamige sahip gorevleri basarili bir sekilde
yonetebilirler. Bu nedenle orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirmek i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 bilgiye
erisebilecekleri bir bilgi sistemi edinmeleri gerekmektedir (Ocal, 2016).

Bilginin kontroliiniin saglandig1 ve yonetilebildigi sistem bilgi sistemidir (Griffin,
1996). Bilgi sistemi, rekabet¢i unsurlarin ihtiyag duydugu ya da ihtiya¢ duyabilecegi

bilgilerin toplanarak saklanmasi, diizenlenerek analiz edilmesi ve ihtiya¢ duyuldugunda



kullanilabilmesi i¢in islendigi sistemdir (Donald, 1989). Bilgi sistemi; is takibi, kontrol ve
karar alma gibi yonetim faaliyetlerinde kullanilirken yapi igerisinde bir¢ok alanda da

kullanilmaktadir (Lewis ve digerleri, 1995).
2.1.4. Bilgi sisteminin 6nemi ve amaci

Teknoloji ve sosyal bilimlerin hizla gelismesi gliniimiiz sektdrlerine ait rekabet
ortaminin da ayn1 hizda ilerlemesine neden olmaktadir. Rakipler birbirilerine karsi tistiinlitk
kurabilmek i¢in bircok unsuru kullanmaktadirlar. Bu unsurlarin en 6nemlilerinden biri de
bilgidir. Ancak toplanan her tiirlii bilgi rekabet {istliinliigii saglayacak diye bir kural yoktur.
Bu durum dogru bilginin dogru yerde kullanilarak bilgi karisikliginin 6niine gegilebilmesi
icin belirli bir sistemin olusmasini mecbur kilmaktadir. Bu sistem, birbirileri ile etkilesen
unsurlarin ayn1 amaca hizmet etmek i¢in bir arada oldugu bir ortamdir (Johnson ve digerleri,
1967).

Bilgi teknolojileri, bilgi sistemleri ile toplanip analiz edilen bilgilerin depolanmasina
ve anlamli hale getirilerek, yoneticilerin karar almalarma yardimci olurken verileri dis
tehditlere kars1 korumaktadir (Alkadi ve digerleri, 2003).

Bilgi teknolojileri ile is hayat1 ve 6rgiit yasamiin sinirlari, cografi ve zamansal olarak
degiserek yeni anlamlar kazanmaktadir (Bediik, 2002). Bilgi teknolojilerinin bu denli
ilerlemesi, bilgi sistemlerinin orgiitlere zamanini ve mali yapisin1 kontrol edebilmesini
saglarken her tiirlii kaynagini etkin bir sekilde yOnetebilmesine de katki saglamaktadir.
Ciinkii bilgi sistemleri orgiitler ve is gorenlerin Orgiitiin sahip oldugu mevcut durumun
tespitini yapmalarini ve yeni ¢iktilar elde edebilmelerine destek olmaktadir (Sahin, 2010).
Orgiitlerin bilgiyi kullanirken (Zaim, 2005);

e Bu bilgilerin sonucunda da yeni bilgilerin elde edilmesini,

e Orgiit disindan edinebilecekleri bilgileri de edinmelerini saglamayi,

e  Orgiitiin karar siirecinde bu bilgilerin kullaniimasin,

e Orgiit icerisinde elde edilen bilginin diger orgiitler ile benzer ve farkli yanlarmi
miinazara ederek bilgi paylagilmasmin saglanmasi,

e Orgiitsel bilginin degerinin &lgiilerek entelektiiel sermaye haline getirilmesi,

¢ Bilginin sistem {izerinden transferinin ve bilgi iletisiminin saglanmasi,

e Orgiitlerde var olan ve ortaya ¢ikma potansiyeli bulunan bilgilerin kaynaklarini
bularak is siireclerine dahil edilmesi,

o Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin enformasyona erisimini saglayarak bu kaynaklardan

yeni bilgilerin ortaya ¢ikarilmasinit amaglamaktadir.
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2.1.5. Bilgi sistemi kullanilmasinin faydalan

Bilginin organize edilerek kullanilmasi bilgi sistemleri sayesinde ¢Ozlimlenir. Bu
sistem Orgiitlerin bilgiyi kullanmasi sayesinde daha diizenli hale gelir. Bu sistemlerin
gelismesi ile karar destek siireci ve yonetim siireci daha verimli ¢iktilar vermektedir.
Orgiitlerde bilginin islenmesi ve kullanilmasi igin bilgi sistemlerinden faydalanilmaktadir
(Atilgan, 2009).

Bilginin kullanilmasinin ayni zamanda ekonomik olarak da bircok getirisi
bulunmaktadir. Ciinkii teknolojik gelismeler ve sanayinin gelismesi gibi faktorler sonucunda
kiiresellesen diinyada ekonominin bagl oldugu unsurlar da kalic1 bir degisime ugrarlar.
Bilgiye sahip olan orgiitlerin ekonomik olarak da kazandig1 anlasilir. Bu sebeple biiyiik ya
da kiiciik 6lgekli orgiitlerin ayirt etmeksizin bu doniisiimden etkilenmesi bilgiye ulasmay1
daha kritik bir hale doniistiiriir. Zaten teknolojinin her giin gelismesi bilginin 6nemini de
beraberinde getirir. Bilgi, bilimsel veriler sonucu olusmasindan dolay1 giivenli bir kaynak
olarak goriilmektedir. Bu nedenle ekonomik faaliyetlerde de bilginin yonlendirmesi ile
hareket edilir. Bu noktada bilgiye ulasmak ve bu bilgiyi kullanabilmek ©nemli hale
gelmektedir.

Bilgi sistemleri ile orgiitlerin hedefleri dogrultusunda stratejileri anlayarak sisteme
tanimlanmas1 ve uygun bilgi aktariminin saglanmasi beklenmektedir (Aktan ve Vural,
2005). Isverenin karar almada kullanacagi bilgi bu sistemden saglanir. Bu bilgi aktarimi
sirasinda kullanilabilir bilginin aktarilmasi 6nemlidir. Bu sebeple aktarilmis bilgilerin amaca
hizmet etmeyecek bilgilerden armdirilmis olmas: beklenir. Orgiitler giicli ve zayif
yonlerinin, firsatlar ile tehditlerin (GZFT) analizlerini yaparak stratejilerini gelistirirlerken
cevresel etkilere kars1 dogru hamle yapabilmeleri i¢in bilgi sistemlerinden faydalanirlar.

Orgiitler kurulus amaglarina gére birtakim boliimlerden olusmaktadirlar. Bunlar temel
olarak; muhasebe, pazarlama, finans, insan kaynaklar1 vb. olarak siralanabilir. Bilgi
sistemleri bu boliimlerdeki bilgi akisimn1 saglayarak Orgiitlerin basarili olmasma katki
saglamaktadir. Bu katkiy1 islemleri minimum hata ile maksimum karliligi amaglayarak
yapmaktadir. Bu temel bolimlerden biri olan insan kaynaklar1 boliimleri i¢in de bilgi
sistemleri kullanilmaktadir. Burada da orgiitiin blinyesinde bulunan insan kaynaklarina ait
bilgilerin edinilmesi, saklanmasi, analiz edilmesi ve yorumlanmas: ile ¢ikan sonuglari

yonetim ile paylasmak amaglanmaktadir (Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2006).



2.2. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Kavram

Insan kaynaklarmin yonetilmesi zamanla daha karmasik bir hale gelirken, bilgi
sistemlerinin bu alanda kullanilmasi kaginilmaz olmaktadir. Bilgi sistemlerinde her tiirlii
bilginin saklanabilmesi ve anlamli bilgilerin dogru, hizli ulasilabilmesi insan kaynaklar1

yonetiminde orgiite biiyiik Ol¢iide fayda saglamaktadir.

2.2.1. insan kaynaklan bilgi sistemine giris

Bilgi cagi, internetin hayatimiza girmesi ile ortaya ¢ikar ve bilisim teknolojileri her
alanda kullanilmaya baslanir (Gates, 1999). Insanoglunun her alanda bilgiye ulagimi hizlanir
ve kolaylasir ancak bu veri yigminda istenilen dogru bilgiye ulasilabilmek i¢in sistemlerin
kurulmas1 gerekmektedir. Ozellikle isletmelerde bilginin depolanmasi, segilmesi ve gerekli
bilginin kullanilmas1 bir¢ok ac¢idan igletmeye kazanim saglamaktadir (Cetin ve digerleri,
2019).

Bilginin stratejik 6neminin arttig1 glinlimiizde isletmelerin hemen hemen her alaninda
kullanilmaya baslanan bilisim sistemleri yine bircok organizasyonda onemli bir kaynak
olarak goriinen insan kaynaginin yonetilmesi i¢in de kullanilmaktadir. Uzun dénemde var
olmak isteyen orgiitler, kiiresellesme ve artan rekabet ortami ile rekabet etmek i¢in katlandig1
maliyeti diistinmek zorunda kalirlar. Boylece insan kaynaklarini etkin yonetmek i¢in kaynak
ile ilgili bilgileri diizenleyerek hizli, dogru ve gerekli bilgiye ulasabilecekleri sistemler
gelistirirler (Demir ve Cavus, 2010; Kovach ve Cathcart, 1999).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri de bu sistem uygulamalarindan bir tanesidir. Bu
sistem ile insan kaynaklar1 yonetiminde su an ve gelecekte olmasi tasarlanan durumlarinin
planlandig1 bir sistemdir. Isverenin 6rgiitiin diger yonetim alanlarinda oldugu gibi insan
kaynaklar1 yonetim alaninda da is goren ile ilgili dogru bilgiyi alarak bu bilgiyi kullanmasin1
saglamakta ve siire¢ ile ilgili karar vermesine yardimci olmaktadir. Isveren bu karari
verebilmesi icin bilgilerin toplanmis, saklanmis, analiz edilmis ve yorumlanmis olmasini
bekler. Bu sayede orgiitiin yonetsel her tiirlii hamlesinde insan kaynaklarmin gelistirilmesi
saglanir. insan kaynaklar: bilgi sistemi 6rgiitiin insan kaynaklar ile ilgili her tiirlii bilginin
elde edilip islenerek saklanmasina ve isletmenin faaliyetlerini saglikli bir sekilde
siirdiirmesine hizmet etmektedir (Tonus, 2002).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kendi i¢inde birgok bilgi barmdirmaktadir. Bu
bilgilerden bazilar1 igverenin gereksinimleri oldugu gibi bazi bilgiler kanun koyucunun
zorunlu kildig1 yasal diizenlemeler i¢in gerekli olan bilgilerdir. Bu bilgilerin tutulmasindaki

neden, insanin bir kaynak olarak goriilmesi ve zamanla stratejik niteliginin fark edilmesi ile
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insanin yasalar onilinde ig goren olarak haklar kazanmasidir. Bunun yani sira, gelisen bilgi
teknolojileri ve degisen sosyal anlayis ile insan kaynaklari boliimiiniin Orgiitiin biitiin
boliimleri ile etkilesim halinde oldugu anlasilmakta ve karar alma siirecine dahil edilmesi
saglanmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi; isverenin biinyesinde ¢alisan tiim is gorenlerin her
tiirli demografik, egitim, performans ve yetenek vb. bilginin i¢inde bulundugu bir sistem
olarak tanimlanabilir. Boylelikle gereken durumlarda bu sistem iizerinden ihtiya¢ duyulan
personel temin edilir ya da planlanan hedefte olas1 ihtiyaglar dogrultusunda egitim almasi

gereken personel belirlenerek orgiitiin performansinda devamlilik saglanabilir.
2.2.2. insan kaynaklan bilgi sistemi kapsam

Orgiitler varhklarini siirdiirmek icin birgok kaynaga ihtiyac duymaktadirlar. Bu
kaynaklardan maksimum verimi almak 6ncelikli amaglaridir. insan, ozliik bilgileri tutulan
bir olgudan dogru yonetildiginde orgiite sagladig1 faydanin anlasildigi bir kaynak olarak
goriilmeye baslanir. Bu kapsamli kaynagin yonetilmesi zamanla zorlasir ve belirli bir diizen
icerisinde yOnetilmesi i¢in sisteme ihtiya¢ duyulur. Gelisen teknoloji ile insan kaynaklar1
bilgi sistemi de gelisir ve insan kaynaginin ihtiya¢ duyulan her tiirlii bilgisinin saklandigi
sistemler kullanilmaya baslanir. Oyle ki kiiresellesme ile bircok iilkede faaliyetini ayni
zamanl silirdliren orgiitlerin blinyesinde bulunan is gorenlerin verileri de bu sisteme dahil
edilir (Kleiman, 2000).

Insan kaynaklari bilgi sistemleri kendinden 6nce kullanilan manuel hesaplamalardaki
hata payma nazaran daha dogru bilgi sagladigindan ve bu bilgiyi en kisa siirede kullaniciya
hazirladigindan dolay1 kullanim orani her gegen giin artmaktadir (Oktay ve Mizrak, 2016).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi orgiit faaliyetleri kapsamimnda insan kaynaklari
uygulamalarmin saglikli ilerlemesine yardimeci olmaktadir. Bu uygulamalar igerisinde
planlama, egitim ve gelistirme, licret yonetimi, kariyer yonetimi vb. yer almaktadir (Byars
ve Rue, 1991). Bununla birlikte insan kaynaklar1 bilgi sistemi hemen hemen her Orgiit
tarafindan kullanilmaya baglanmistir.

Teknolojik gelismelerden Orgiitiin tiim boliimleri etkilendigi gibi insan kaynaklar1
boliimleri de etkilenir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi insan kaynagni1 yonetmede énemli bir
yer tutmaktadir. Bu durumun temel nedeni insan kaynagmnin orgiitiin her alanina dogrudan
ya da dolayli etki etmesidir. Bu sebeple insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynagi
yonetiminde gerekli olan tiim bilgileri icermesi 6nemlidir. Orgiitlerin faaliyet alanlarma gore

sahip olduklar1 insan kaynaklarina uygun bir yazilim kullanarak kurduklar1 sistemler ile bu



bilgileri tutmaktadirlar (Hendrickson, 2003). Yonetimin ihtiya¢lar1 dogrultusunda kullanilan

bilgi sisteminin birbiri ile uyumu insan kaynaklar1 bilgi sisteminin basarisini gostermektedir.
2.2.3. insan kaynaklan bilgi sistemi kavram

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi bir destek sistemidir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi
kendi i¢inde iki sisteme ayrilmaktadir. Bunlar; bilgisayar sistemi ve yonetim sistemidir.
Bilgisayar sisteminde; ig gOrene ait Ozlik bilgileri, is ve gorev tanimlar1 yer alirken
bilgisayar sistemine ait yazilim ve donanim bilgileri de burada yer almaktadir. Yonetim
sisteminde ise is tanimlar1 ve yapilan islemler yer almaktadir. Bu bilgilerin biitiinii
saglandiginda sistem tam olarak verimli ¢alisabilecektir (Ceriello ve Freeman, 1998).

Insan kaynagi bilgi sistemleri insan kaynagi yoneticilerine bilgi saglanmasini
amaglamaktadir (Ruel ve digerleri, 2004). Insan kaynaklar1 bilgi sistemi; insan kaynaklar1
verilerinin sisteme aktarildig1 girdi asamasi, giris yapilan verilerin siniflandirilip analiz
edilerek yorumlandig1 veri isleme asamasi ve son asama olan verilerin ¢ikt1 agsamasidir
(Byars ve Rue, 1991). Bu asama girilen verilerin kullanicinin uygulamada kullanabilecegi
bilgiye doniistiiriildiigii asamadir. Bu asamalarm her biri 6nemli olmakla birlikte giris
yapilan verilerin nitelikli olmas1 ¢iktilarin gilivenilir ve ise yarar olmasina biiyiik katki
saglamaktadir. Bununla birlikte bu bilgiyi kullanacak olan insan kaynaklar1 yoneticileri
dogru bilgiyi aldigindan emin olmal1 ve sistemi amac1 dogrultusunda islemesi i¢in kaliteli
ciktilar elde etmelidirler. Bu sekilde insan kaynaklar1 bilgi sistemi tiim sistemin c¢atisi altinda
diger tlim birim sistemleri ile etkilesimli olarak calisarak, tiim kullanicilara karar verme
slirecine destek verebilirler.

Her orgiitiin stratejisi farkli olmakla birlikte temel amaci kar elde etmektir. Bu amac
dogrultusunda ¢iktiklar1 yolda zaman zaman kosullarm degismesi ile problem
yasayabilmektedirler. Iste bu problemleri dnceden tahmin edebilen sistemlerin biinyeye
dahil edilmesi 6nemli bir durumdur (Ericksen ve Dyer, 2005). Bu beklenmedik problemlere
kars1 manevra yapabilme istegi bilgi sistemlerinin gelismesine 6nem verilmesine neden olur.
Bu gelisme tiim bilgi sistemlerinde etkisini gosterirken insan kaynaklar1 bilgi sisteminde de
etkili olur. Bilginin dnemi zamanla artar. Dogru bilgiyi dogru yerde kullanmakta bir o kadar
onem kazanir. Buna bagli olarak insan kaynaklar1 bilgi sisteminde gelisme yasandik¢a insan
kaynaklar1 yonetimi de artarak gelismeye devam eder (Saym ve digerleri, 2000). Orgiitlerde
insan kaynaklar1 yonetiminin etkilili§i artmakta ve insan kaynagi yoneticileri bu sistemi
kullanarak orgiit icerisinde daha aktif olmaktadirlar. Bu sayede insan kaynaklar1 bilgi

sistemleri Orgiit faaliyetlerinin diizgiin caligmasina katki saglamaktadir.



Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ilk olarak personel &zliik kayitlarini tutmaya yararken,
bugiin geldigi noktada daha sistematik ve kapsamli bir sekilde analiz yapip kullaniciya bilgi
sunabilen bir sekle doniisiir (Ankrah ve Sokro, 2012). Boylelikle insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri teknolojik bir sistem olmanin yani sira insan kaynagini nasil yonetilebilecegi
konusunda énemli ¢iktilar veren bir yardime1 olmaya baslar. Orgiit faaliyetinin her alanma
insan kaynag1 kullandig1 icin IKBS’nin basaris1 sonucunda orgiit verimliligi artmaktadir
(Altuntas, 2005). iIKBS’nin iyi calistig1 orgiitlerde bilgi akist sistem iizerinden
yapilmaktadir. Verilerin dogrulugu ile kaliteli ¢iktilar alinacagindan planlama, gelistirme, is
goren devir hiz1 gibi konularda bilgi sahibi olunmasi daha kolaylastirmakta (Haines ve Petit,
1997) hatta igveren biinyesinde calisan insan kaynagi haricinde de insan kaynaklar1 havuzu
olusturarak muhtemel ise alimlarda is goren alimini miimkiin kilmaktadir (Li, 2010).

Insan kaynaklar bilgi sistemleri insan kaynagi ile ilgili tiim bilgileri biinyesine dahil
etmektedir. Bu verileri kullanmak amaciyla sistemlerinde saklar ve analiz ederek insan
kaynaklar1 yonetimi siirecine katki saglar (Tannenbaum, 1990). Bu katkinin saglanabilmesi
icin Oncelikle bilgilerin dogru ve yenilenmis olmasi1 6nemlidir. Bu sayede orgiit rekabet¢i
davranis sergileyebilecek ve IKBS orgiitin hedefleri dogrultusunda isverene bilgi
saglayacaktir (Agca ve Mentese, 2013). Ayrica bu bilgi ile igverene orgiit igerisinde bulunan
insan kaynagm1 yonetmede de yardimci olacaktir (Oztiirk, 2008).

Orgiitler insan kaynaklar1 uygulamalarma ait tiim asamalarmi IKBS ile
yonetebilmektedirler (DeSanctis, 1986). Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ydnetime katki
sagladig1 gibi bir¢ok alanda da Orgiite katki saglamakta (Aggarwal ve Kapoor, 2012) ve
orgiitiin insan kaynaklar1 yoneticileri/calisanlarinin giinliik yapilmasi gereken islemlerini
sistem iizerinden otomatik olarak yapildigi i¢in orgiit i¢in gerekli ve dnemli islere daha ¢ok
vakit ayirmasina yardimci olmaktadir (Haines ve Petit, 1997). Bu isler insan kaynaginin
planlanmasi, ticret yonetimi, performans yonetimi, kariyer yonetimi ve yetenek yonetimi
olarak siralanabilmektedir. 1K yoneticileri bu yonetimin saglanmasi i¢in IKBS verilerini
kullanirlar. Bunun i¢in raporlar diizenlerler ve maliyetin minimuma indirilmesini saglarlar.
Kurulan IKBS ile is goren ve igveren arasindaki bilgi akist daha saghkli yonetilir. IKBS
isveren i¢in insan kaynagini yonetmede bir rehberdir (Byars ve Rue, 1991).

IKBS kullanimmin maliyetli oldugu diisiiniilse de aslinda orgiit maliyetini azaltir ve
en onemlisi de IKBS ile katma degeri yiiksek ¢ikt1 elde edebilecek insan kaynagmnin daha
verimli kullanilmasini saglar (Aggarwal ve Kapoor, 2012). Orgiit kendi icerisindeki insan
kaynaginin bilgi ve becerisinin farkma varir. Eksik yonlerini tespit eder ve bu eksikliklerin

giderilerek yonetilmesini saglar (Adler ve digerleri, 2008). Bu sekilde yonetsel olarak
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etkinligin artmasi saglanir. Bu etkinligin artmasi birgok alanda oOrgiite fayda saglar.
Bunlardan biri ¢alisanlarin yeteneklerini kullanabilecegi alan bulmalaridir. Diger faydalar
ise; Orgiit faaliyetleri i¢in duyulan bilgilerin sisteme girigini (Tannenbaum, 1990) ve orgiitiin
kisa siirede karar verebilmesi i¢in bu bilgileri kullanmasini saglamaktir (Haines ve Petit,
1997). Orgiit yoneticileri bu gorevlerini yerine getirirken teknolojik gelisime ayak uydurur
(Kovach ve digerleri, 2002) ve karar verme siirecine is gorenleri de dahil eder (Denisi ve
Griffin, 2001).

Is gorenin karar verme siirecine dahil edilebilmesi icin yeteneklerine gére is tahsisi
yapilmalidir. Bununla birlikte isin tanimi ve sinirlar1 belirlenerek o is i¢in i gorende
bulunmasi gereken yetkinliklerin agik¢a ortaya konmasi gerekir (Uyargil, 1994). Bu
yetkinliklere sahip is gdreni drgiit icerisinde ayirt edebilmek IKBS nin gereklerinden biridir.
Insan kaynag1 yoneticileri is goreni degerlendirerek, kariyer planlamasma yardimci olacak
egitimleri planlar (Ceriello ve Freeman, 1998).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kullanimi kiiciik, orta ve biiyiik olgekli orgiitler
arasinda yayginlagsa da daha ziyade biiyiik ¢aph orgiitler arasinda kullanilmaktadir (Hall ve
Torrington, 1986). Ciinkii orgiit ne kadar biiyiik olursa kurumsallasma o kadar fazla
olacagindan profesyonel yaklasim orgiite daha hiakim olacaktir. Orgiit yonetimi insan
kaynaginin yonetimi i¢in bilgi sistemlerini kullanmay1 tercih ederek bilgi karisikligmin
oniine gecme egiliminde olacaktir. Artan karmasanm Oniine gegilecek, calisanlari
yeteneklerine gore degerlendirilmesi saglandigindan is motivasyonu yiiksek bir insan
kaynagi ile varligini saglam adimlarla ortaya koyacaktir (Cahs, 2013). IKBS nin etkililigi
esasen Orgiit yoneticilerinin teknolojiye olan uyumu, insan kaynagi yOneticilerine olan
destegi, bu sistemin kurulmasinda verdigi maddi destek ve olanak ile miimkiin olacaktir
(Ngai ve Wat, 2000).

IKBS’nin kullanicilart manuel islem yapmaktan kurtarip sistem iizerinden bilgi
yonetimini saglamasi IK yoneticilerine hem yonetsel hem de zamansal kolaylik
saglamaktadir (Davis ve digerleri, 1989). Bu sistemin kullanicilara tanidigr imkéan ve
kolayliklar fark edildik¢e kullanim oraninda artis olmasi beklenmektedir (Haines ve Petit,
1997).

IKBS nin kullanimmin gogalmasi kullanicilarin IKBS’yi nasil kullanacag1 sorusunu
dogurmaktadir. IKBS’nin basartya ulasmasi aslinda kullanicilarin bu sistemi kullanim
becerisi ile dogru orantilidir (Panayotopoulou ve digerleri, 2007). Bu sistemin orgiite entegre
olabilmesi IK yoneticilerin yeniliklere agik olmast ile ilgilidir (Hendrickson, 2003). Ciinkii
IKBS, IKY ile ilgili her tiirlii islemi hizl1 ve hatasiz ortaya koyarak insan kaynaklari ile ilgili
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her tiirlii stirecte kullanicilara bilgi saglayarak orgiit icerisindeki insan kaynagnin stratejik
yapisina anlam kazandirir (Hussain ve digerleri, 2007). Bu sayede oOrgiitiin stratejik karar
almasinda da 6nemli bir unsur haline gelir (Gallagher , 1986).
Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi icerisinde bircok bilgi bulunmaktadir. Bu bilgiler
(Hyde ve Shafritz, 1977);
e Personel Planlama,
e Kariyer Planlama,
e Egitim Planlama,
e Performans Degerlendirmesi,
e s goren Devir Hizi,
e Istihdam Planlamasi,
e Kaynak Planlamasi,
e (diil Politikast,
e Is Tanimy,
e Yabanci Kaynak Sermayesi YOnetimi,
e Engelli Kadro Yo6netimi,
e Denetleme Uygulamasi olarak siralanabilmektedir.

IK yoneticileri IKBS sistemini kullanarak is goren planlamasi1 yapabilecek,
egitimlerini planlayarak kariyer yOnetimi, tiicret yOnetimi, yabanci kaynak yOnetimi
yaparken is giicli devir hizi, iicret yonetimi, is tanimi ve performans analizi yaparak insan
kaynaklar1 yonetim siireci ile ilgili her adimda kullanicilara bilgi akis1 saglayacaktir. IKBS
bu tiir verileri kullanicilara verebilmesi i¢in Oncelikle sisteme is gorenler ile ilgili veri
giriginin tam ve dogru yapilmasi ve bilgilerin giincel olmasi 6nemlidir.

Bilgi giliniimiiz diinyasinda bircok basarmin anahtaridwr. Bilginin dogru kaynak
tarafindan kullanimi1 biinyesinde bulundugu orgiite katma deger katmaktadir. Orgiitiin
basarili olmasi barindirdigi nitelikli insan kaynagmin gosterdigi performans ile dogru
orantilidir (Obeidat, 2012). Bunu iyi analiz edebilmek de orgiit yonetiminin basarisi olarak
goriilebilir. Bu basar1y1 yakalayabilmek orgiit yonetiminin birincil 6nceligidir. Bu kapsamda
insan kaynagmin verimliligini arttrmak i¢in bir¢ok kaynaktan faydalanabilir. Bunlardan en
hizl1 ve en dogru bilgiyi insan kaynaklar1 bilgi sisteminden karsilamaktadir. Bu sistem,
kaynag1 fonksiyonlarina gore ayirip degerlendirilerek kullanilmaktadir (Saldamli, 2008).

Orgiitler gelecekte de var olmak isterler. Bunun igin de rekabet iistiinliigiinii

saglayabilecek yetenekleri biinyelerine almak ve tutundurmak isterler. Orgiite verimlilik
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saglayacak insan kaynagimi bir¢ok yol ile bulmaya caligmaktadirlar. Kiiresellesme ve
teknolojinin ilerlemesi ile birgok isin evden de yiiriitiilebilmesi kolaylastikca, ise alimlar
sadece faaliyet gosterilen iilkede degil yabanci iilkelerden de insan kaynaginin orgiite
katilabilmesi saglanmistir. Insan kaynagmnm cesitlenmesi ve insan sayisinm artmast ile bu
mevcudu yonetmek de karmasik bir hal almistir. Bu karmasikligin giderebilmesi icin insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri kurulmus ve bu sistemi yoOnetebilecek uzman ve nitelikli
personeller de orgiite dahil edilmistir (Yiiksel, 2000). Bu sebeple insan kaynag1 yonetimi ile
ilgili her tiirlii bilginin kullanilmasi1 insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir unsur haline
gelmistir (Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklar1 birgok birim ile etkilesim halindedir. Insan kaynaklari ile ilgili olan
bilgiler kullanilmak tizere saklanip yorumlanir ve insan kaynaklari uygulamalarmmda bu
bilgiler kullanilarak tiim yonetim siirecinde daha verimli olunmasi saglanir (Al-Shibly,
2011). Dolayisiyla IKBS yonetsel karar verme siirecine dahil olmaktadir. Bunun yani sira
hukuksal boyutta da bilginin saklanmasina yardimc1 olmaktadir. Is gdrene ait 6zliik bilgileri,
maas bordrolari, emeklilik haklar1 vb. gibi bilgilerin dogru ve eksiksiz bir sekilde tutulmasi1
yine bu sistem ile saglanmaktadir (Aras ve Bayraktaroglu, 2013).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi is goren bilgilerinin giincel olarak tutuldugu ve her
zaman kullanima hazir oldugu bir sahadir. Insan kaynaklarmin orgiitiin strateji kararlar1
dogrultusunda hareket etmesine yardimci olur (Saleem, 2012). Idari siireglerin yonetimde
kullanilan sistem zamanla evirilerek daha kapsamli ¢iktilar alabilen bir yapiya doniisiir. Bu
sistem basaris1 birtakim asamalarin gerceklestirilmesi ile olusur. i1k etapta is goren ile ilgili
olmas1 gereken bilgilerin sisteme girisi saglanir. Sonraki etapta bu verilerin analiz ederek
raporlanmasi saglanir ve son etapta da karar verme islemi icin bu islenmis veriler yoneticiler
ile paylasilir (Samkarpad, 2013).

Orgiitler énceden kurallar1 belirlenmis bir diizen icerisinde faaliyetlerine devam
ederler. Aksaklik yasamamak icin bu diizeni siirdiirmek durumundadirlar. Orgiit
faaliyetlerinin bozulmasi dengelerin degismesi Orgiitler i¢in istenmeyen durumlardir.
Orgiitler bunun {istesinden gelebilmek igin orgiit igerisinde nitelikli insan kaynagi
bulundurmasi gerekir. Orgiitlerin insan kaynagmi érgiitte kalmaya ikna etmeleri ve aidiyet
duygularin1 gelistirmeleri gerekir. Bunu yapabilmeleri i¢in de insan kaynaklar1 bilgi
sisteminden faydalanirlar. Bu sekilde rekabet iistiinliiklerini siirdiirebilirler. Bilgi sisteminin
hem kurumsal hem de yonetsel anlamda 6rgiite sagladig1 bu katkmnin farkma vardikga IKBS
orgiitlerin vazgecilmezi haline gelir hatta zorunluluk olarak goriilmeye baslanir (Yang,

2005).
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Her hizmette oldugu gibi bilgisayar sistemlerinin de bir maliyeti vardir. Gelisen
teknoloji ile bu maliyet azalir. Maliyetin azalmasi orgiitlerin yonetim sistemlerinin biligim
fonksiyonlarina entegre edilmesinde ve yayginlagsmasina 6n ayak olur (Torrington ve Hall ,
1998). Teknolojinin ilerlemesi ve kullanici sayisinin artmasi ile bilgi sistemlerinin giivenli
bir sekilde muhafaza edilmesine gerek duyulur. Bununla birlikte yasal diizenlemeler de artar.
Orgiitler bilisim sektorii ile ilgili bilgi sahibi olan insan kaynagmin egitilmesine dnem
verirler.

Orgiit yoneticileri yonetsel ya da baska bir nedenle bilgi almak istediklerinde insan
kaynaklar1 bilgi sistemine bagvururlar. Sistem tizerinden 6zenli bir sekilde toplanmis ve
analiz edilmis bilgiye ulasirlar. Buradaki bilgilerin se¢ilmesinde ve toplanmasinda iyi
egitilmis ve konuya hakim yOnetici ve ¢alisanlarin kurumun bir pargasi olmasi gerekir. Bu
nedenle teknoloji ile uyum saglayacak c¢alisan igin egitim programlar1 diizenlenerek orgiite
yetkin calisanlar kazandirilir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009).

Insan kaynaklar: bilgi sistemleri, insan kaynaklar1 uygulamalarinmn etkin bir sekilde
islemesine yardimc1 olan bir sistemdir. Orgiitiin insan kaynaklari ile ilgili tiim faaliyetlerin
yonetilmesine olanak saglar. Bunun sonucunda orgiit yonetiminin yonetsel karar almasina
yardime1 olur (Kegecioglu, 2003).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri 6rgiit icinde bircok temel alanda kullanmaktadirlar.
Bu alanlar (Ceriello ve Freeman, 1998);

e Ise Alim ve Yerlestirme,

e Ucret Yonetimi,

e Is Saghg ve Giivenligi,

e Saglik Yonetimi,

e Is Hukuku Kapsaminda Yasal Uygulamalar,
e Emeklilik Yonetimi,

e Egitim Gelistirme olarak siralanabilir.

Bu alanlarda bilgiler toplanir, diizenlenir, yorumlanir ve ilgili yoneticilere iletilerek
islevini yerine getirir. Orgiit igerisindeki tiim isleyisi gerceklestiren, insan kaynaginin
yonetimini saglayan, yapilan 6demeleri diizenleyen ve ige alimdan isten ayrilisina kadar tiim
stire¢ bilgileri depolayan sisteme “insan kaynaklar1 bilgi sistemi” denir. Bu sistemde insan
kaynaklarmin ayristirilip gruplandirilmasi, ¢aligma alanlari, ¢aligma yerleri, i tanimlari,

gdrev ve pozisyonlarma kadar bir¢cok alanda bilgi muhafaza edilir.
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2.3. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi’nin Tarihsel Gelisimi

Orgiitlerin kurulmalarindan itibaren varhiklarini siirdiirerek gelecekte de var olma
cabast vardir. Bunu yapabilmeleri i¢cin bir¢ok kaynaga ihtiya¢ duyarlar. Bu kaynaklar
icerisinde en 6nemlisi insan kaynagidir. Orgiitiin her alaninda calisacak insan kaynaginim ise
alimindan baglayip isten ayrilisina kadarki siirecin her agamasinda bilgiye her daim ihtiyag
duyulur (Yilmaz, 1999).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin tarihsel siirecini anlamak icin oncelikle bilgi
teknolojilerini incelemek gerekir. Bilgi teknolojileri 1960’11 yillarda onemsenmeye ve
uygulanmaya baslanmistir (Obeidat, 2012). IKBS ilk zamanlar personelin dzliik bilgileri,
emeklilik bilgileri, maas bilgileri gibi bilgilerinin tutulmasi1 amaciyla yayginlagsmaya
baslamustir.

Degisen anlayis ile 1970 ve 1980’11 yillarda bilgi sistemine kullanicilarin da erisimi ile
daha seffaf bir bilgi paylasimi saglanmistir. Bu seffafligin daha cok talep edilmesi ile
IKBS’ye olan talep de gogalmistir (Chauhan ve digerleri, 2011). Yonetim bilisim sistemleri
1980 yilindan itibaren 6rgiitiin mevcut yapisinin geleneksel yapidan modern yapiya gelmesi
ile ayn1 paralellikte gelismistir. IKBS bu yillarda insan kaynag1 yonetiminde gerekli olan
planlama, karar verme, yonetim ve denetimin saglanmasi yoniinde tasarlandi (DeSanctis,
1986). IKBS, ayni1 donemde calisanlarin verilerini toplayip, depolayan ve her daim giincel
veri barmdiran bilgisayar tabanli bir sistem olarak tanimlanmaistir.

1990’1 yillarin basindan itibaren insanmn bir kaynak olarak goriilmesi hatta insan
kaynaginin karar verme siirecine dahil edilmesi ile stratejik niteliginin kullanilmasi i¢in daha
da kullanilan IKBS ile yonetimin giic kazanmasi1 amaglanmistir (Ngai ve Wat, 2006). Bu
donemde yoneticiler dzellikle IKBS kullanilmasini istemis ve bdylelikle siirecin daha aktif
yonetilmesi saglanmistir (Troshani ve digerleri, 2011).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri gecmiste sadece calisanlarin belli bash bilgilerini
kaydederken, giiniimiizde daha fazla ve karmasik bilgileri tutup gereksiz bilgileri ayiklayan
ve giincel bilgilerle raporlanarak karar vericilere dogru ve tam bilginin akigin1 saglayan bir
sistem haline dontismiistiir (Ankrah ve Sokro, 2012).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri giiniimiize ulasana kadar bir¢ok asamadan ge¢mistir.
Siirecin baglarinda personel 6zliik bilgileri, iicret sistemlerini kapsayan geleneksel bir yapiya
sahip iken giiniimiizde insan kaynagnin ise alimi, istihdami, is tanimi, performans
degerlendirmesi, licret yonetimi, egitim ve gelistirme ile is saglhig1 ve giivenligi gibi birgok

alanda yonetime bilgi saglayan bir arac haline gelmistir (Bingdl, 2014). Bu sistem ile insan
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kaynaklar1 yoneticileri insan kaynaklar1 faaliyetlerinin daha etkin yonetilmesine imkan verir
ve bu sistemin faydasini anlamalaria olanak saglar.

Bilisgim teknolojilerinin ilerlemesi, bilgisayar aglarmin yayginlasmas1 ve bilgi
teknolojilerinin maliyetinin diismesi IKBS’ye olan yonelimi arttirir. Biiyiik dlgekli orgiitler,
IKBS’nin érgiitiin yonetsel karar almasmdaki etkisi arttikga bu sistemin gelismesi igin emek
verirler. IKBS’nin gelisimi ile insan kaynaginimn personel ydnetiminden diger kaynaklar gibi
yonetilmesi gereken bir unsura déniisiir. Insan kaynaginmn her kategoride takip edilip
yonetilmesi, sistem olmadan zor hale gelir. Bu sebeple oOrgiitler bu tiir operasyonel
islemlerden vakit kazanmak ve verimliligi arttirmak i¢in bir arayisa girerler (Karcioglu ve
Oztiirk, 2009). Bunun igin teknik donanim ve yazilim alaninda orgiitlerinde yetkin kisiler
calistirmaya baslarlar. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yeniliklere uyumlu bir yapiya sahip
olmasi i¢in 6zen gdsterirler. Bu sistemi tasarlarlarken orgiitiin ihtiya¢ duyabilecegi belli basl
konular iizerinde dururlar.

IKBS’ nin 6rgiite kattig1 katma degerin farkmna varildik¢a daha cok bilgi girisinin ve
detayli analizin yapilabilecegi bir sisteme evirilmesi kaginilmaz olmustur. Bu sayede insan
kaynaklar1 bilgi sistemi orgiitlerin faaliyetine gore kendi 6zelinde programlarini tasarlar ve
sistemi uygulamaya gegirirler. IKBS giiniimiizde artan faydalar1 ile varhigini siirdiirmeye

devam etmektedir.
2.4. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi’nde Yer Alan Bilgi Tiirleri

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, orgiitteki tiim islere ait ve ¢alisanlara ait verileri iceren
bir sistemdir. insan kaynaklar1 ydnetiminin son derece karmasiklastig1 giiniimiizde her tiirlii
bilgiyi sisteme dahil etmek yerine, orgiite ve yonetime fayda saglayacak bilgileri tutmak
daha mantikhidir. Bu sebeple insan kaynaklar1 bilgi sisteminde ihtiya¢ duyulan bilgiler
tutulmaktadir. Bu bilgiler ile genel ve 6zellikli olarak raporlar diizenlenerek her alanda
kullanicilara bilgi verilir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinde bulunan bilgiler genel
cergevede calisanin bilgileri ve isin tanimu ile ilgili bilgilerdir.

2.4.1. Is ile ilgili yer alan bilgiler

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinde bulunan is ile ilgili bilgiler (Lazol, 2005);

e Isin icra edilmesinde gereken dzellikler, gorev pozisyonu, isin {icret bilgisi gibi agik
pozisyon bilgileri,
e Gorev pozisyonuna dair bagvuru talep diizeyi ve piyasa iicret skalasi ile ilgili sektor

analizi bilgileri,
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Is tanimy, isin gdrev pozisyonu ile ilgili is ve gorev pozisyonu bilgileri,

Isin sektordeki iicret yelpazesi, ¢alisanlarm mezun oldugu okul, aldig1 egitimler,
calisan devir hiz1 gibi yapilacak igin sektorii ile ilgili bilgileri,

Is gorenin emeklilik yonetimi, y1llik izin veya hastalik izni yonetimi ile ilgili bilgileri

olarak siralanabilir.
2.4.2. Calisan ile ilgili yer alan bilgiler

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinde bulunan cahsan ile ilgili bilgiler (Lazol, 2005);
Is gdrenin isim-soy ismi, dogum tarihi ve ¢alisan sicil numarasi ile ilgili bilgileri,
Is gdrenin iletisim adresi, iletisim numarasi ve acil durumlarda irtibata gecilecek kisi
bilgileri,
Is gorenin ise basvurusu ile baslayan siirece iliskin miilakat tarihi, miilakat sonucu,
yetenekleri ve is pozisyonuna alim nedeni ile ilgili ¢alisan temin siirecine iliskin
bilgileri,
Is gorenin daha 6nceki deneyimleri, calistigi gdrevler ve yeteneklerini iceren is
tecriibeleri ile ilgili bilgileri,
Is gorenin 6grenim durumu ve egitim sertifikalarmi igeren egitim bilgileri,
Is gorenin iicret bilgisi, 6zel kesintileri ve bordro bilgilerinin bulundugu iicret ile
ilgili bilgileri,
Is gorenin degerlendirildigi, ddiillendirilip cezalandirildigi performans yonetimi
bilgileri,
Is gorenin ise baslama tarihi ve isten ayrilma tarihi ile calisma siiresine iliskin
bilgileri,
Is gdrenin mesai saatlerine uyumu ve ise devamliligi gibi calisma karakteri ile ilgili
bilgileri,
Is gérenin sendika iiyelik bilgileri,
Is gorenin saglik raporu, kronik rahatsizliklari, daha énce gecirilmis kaza vb. gibi

saglik ve kaza bilgileri olarak siralanir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin saglikli galigabilmesi giris yapilan verilerin gereksiz

olanlarmdan arindirilmis ve nitelikli bilgiler olmasidir. Bu bilgilerin nitelikli olmas1 gelinen

noktada daha dogru ve eksiksiz olarak kullanicilara bilgi saglamasina yarayacaktir. Bu

bilgiler yonetim tarafindan karar alma siirecinde kullanildig1 i¢in 6rgiitiin faaliyetini saglikli

bir sekilde devam etmesine katki gosterecektir. Bu bilgiler ile yoneticiler biinyesinde
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bulunan insan kaynagini daha etkin kullanabilecek ve stratejik planlarini bu dogrultuda
siirdiirebilecektir. IKBS’de kullanilan bilgiler ne kadar iyi olursa &rgiite katkis1 da o kadar
iyi olacaktir. Bu sebeple yonetimin neye ihtiyact oldugunun analiz edilmesi ve verilerin buna
gore toplanmas1 gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi genel olarak drgiit ydnetimine insan kaynaklar1 hakkinda
karar vermeleri siirecine katki saglayacak bilgiler barmdirmaktadirlar. Ornegin; yonetici
unvanina sahip kimsede olmasi gereken o6zellikler, bu 6zelliklere sahip kisiler ya da birkag
egitim almas1 durumunda bu Ozelliklere sahip olacak kisilerin bilgisine erisim bu sistem
iizerinden yapilabilecektir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde bulunan bilgilerin

yorumlanmast ile yeni bilgiler edinilerek trend analizleri karsilastirilabilecektir (Ocal, 2016).
2.5. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Fonksiyonlar

Insan kaynaklari yonetimi insan kaynaklari fonksiyonlarmm biitiiniidiir. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi ise bu fonksiyonlarin verimli bir sekilde uygulanmasma destek
olmaktadir. Bu fonksiyonlar; personel planlama, personel segme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi ve Odiillendirme, kariyer yonetimi, licret yonetimi ve is

saglhig1 ve giivenligidir.
2.5.1. Personel planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, drgiit tarafindan bakildiginda, bos kadroya uygun kisiyi
almaktir. Burada amaglanan insan kaynagmin yeterince yetkin ve kaliteli olmas1 ayrica say1
olarak da optimum diizeyde insan bulunmasidir. Bu planlama ¢alisan fazlalig1 veya azligini
tahmin etmekte ve planlamay1 temin ederken is géren memnuniyetini de gz Oniinde
bulundurmaktadir.

Insan kayna@i yoneticisi planlamay: yaparken, once biinyesinde bulunan insan
kaynagmin kariyer planlarin1 degerlendirir. Bu degerlendirmeyi yaparken ¢alisanlarin
demografik bilgilerini, is tecriibelerini, iicret skalasini, performans seviyesini ve aldigi
egitimlerini gozlemler. Gorev pozisyonuna uygun bir kaynagi yoksa veya gerek gormesi
durumunda dis kaynak alimi yapar. insan kaynagi planlamasi birtakim asamalardan
olugsmaktadir. Bu asamalar (Ng ve digerleri, 2001);

e Insan kaynagi yoneticilerinin planlamay1 yaparlarken orgiitin misyonunu,

vizyonunu ve ulagsmak istedigi hedefinin ne olugunu iyi analiz etmis olmalar1 gerekir.
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e Planlama yapilmadan oOnce ihtiyac1 dahilinde olan bilgileri ayristirilip
smiflandirilmis  olmasi  gerekmektedir. Boylelikle planlama daha dogru
tahminlenecektir.

e Bu planlama dogrultusunda bir yol haritasi ¢izilir ve planlama i¢in yapilan tahminler
ile nihai sonuglar karsilastirilarak, tahmin yontemlerinin gelistirilir. Planlamanin
orgiite kattig1 girdilerin ve ¢iktilarin takip edilmesi, karsilastirilmast ve analiz
edilmesi biiyiik isletmelerde ve artik teknolojinin gelismesi ile kiigiik isletmelerde de
insan kaynaklar1 bilgi sistemleri araciligi ile yapilmaktadir.

Insan kaynagi planlamasi, gelecekte olusabilecek bos pozisyonlar igin o goreve
getirilebilecek dogru insanin belirlenebilmesi, olusabilecek gdrev pozisyonlarin tahmin
edilebilmesidir. IKBS bu noktada IK ydneticilerine isin niteligine uygun ¢alisan profilinin
belirlemesinde yardim saglamaktadir (Bingol, 2014). Gereksinim duyulacak personelin
onceden Ongoriilmesi ve gerektiginde calisan temininin saglanmasi insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin bagarili oldugunu gostermektedir. Ayrica insan kaynaklar1 planlamasimin orgiitiin
degisen kosullarinda ne kadar basarili uyum sagladigi da bu planlamanin bir basarisidir
(Aldemir ve digerleri, 2001).

Orgiitler faaliyetlerini gerceklestirmek igin tiim birimlerinde calisacak kadrolar:
belirlerler. Baz1 orgiitlerde faaliyet alanlar1 ile ilgili olarak mevsimsel is yogunluklar1 da
olusabilmektedir. Bu tiir anlik yogunluklar1 yonetebilmek i¢cin de onceden olusabilecek
ihtiyag dogrultusunda planlama yapilir. IKBS ile bu tiir ihtiyac talepleri belirlenir ve
herhangi bir aksaklik yasanmadan koordine edilir.

Insan kaynaklar1 planlanirken &ncelikle ¢alisan envanteri yapilir. Bunun i¢in de IKBS
sistemi kullanilir. Hangi insan kaynaginin hangi pozisyona getirilecegi, bir iist pozisyona
atamas1 gerceklestirilecekse almasi gereken egitimlerin planlamasi saglanir. Orgiit
icerisinden bu pozisyonlara transfer yapilamiyorsa da dis kaynak alimi yapilir (Uyargil,
1994). IKBS sayesinde hizli bir sekilde bilgi sistemi erisimi saglanarak insan kaynagi
planlanir (Kaynak ve digerleri, 1998).

Insan kaynaklar1 bilgisi sistemi ile planlama asamasinda insan kaynagi ydneticisinin
karsilasabilecegi her tiirlii senaryo olasilig1 hesaplanarak kullaniciya bilgi verilir. Sayisal
olarak da ne kadar ¢alisana ihtiya¢ duyabilecegi ve bunlarmn niteliklerinin neler olmasi
gerektigi konusunda da IK yoneticilerine bilgi verir. Ayrica gérev pozisyonlarma olan arz
ve talebin olup olmayacagi, yedek planlamada talebi karsilanamayacak is gorenlere
Onerilebilecek gorev pozisyonlarmnin tanimi ve niteliklerinin ne olmasi gerektigi de bu

bilgilerin arasindadir.
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2.5.2. Personel secme ve yerlestirme

Personel secme ve yerlestirme, gorevi yerine getirecek is gorenin Orgiit icerisinde
bulunmasi orgiitiin gelecegi i¢in hayati 6neme sahiptir. Bu sebeple insan kaynaklari
planlamasi bu gorevlerin devamliliginin saglanmasi ve aksamamasi i¢in oldukc¢a dnemlidir.
Insan kaynagi planlamas iyi yapilirsa hem calisan memnuniyeti artar hem de Orgiitiin
verimliligi artar (Giimiistekin, 1998). Yani, gorev pozisyonlarina uygun nitelikte personelin
calistirilmast orgiite olumlu anlamda bir katki saglarken, calisanlarin yeteneklerine uygun
bir iste gorevlendirilmesi hem performanslarini hem de i tatminlerini arttiracaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda IK yoneticileri bir tiir kaynak havuzu olusturur. Bu
havuzdan gorevin gerektirdigi 6zellikleri tasiyanlarla goriisiir, raporlar olusturur ve ise alimi
yonetir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile bu havuzdaki adaylarm 6zge¢misleri taranarak
goriisme saglanir. Yine bu sistem iizerinden goriisme sonucu da sisteme kaydedilir. Ise ahm
gerceklesirse 6zliik bilgileri de sisteme dahil edilmektedir.

Orgiitiin ihtiyac1 dogrultusunda en uygun calisani en kisa siirede bulup 6rgiit biinyesine
almak insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme fonksiyonunu temel amacidir. Insan kaynaklar1
secimi yapilirken birgok kaynaktan faydalanilir. Son zamanlarda agirlikli olarak internet
sitelerinden basvurular alinarak aday havuzu olusturulmaktadir. Internet basvurularmin
haricinde drgiitlere bireysel basvurular da s6z konusu olabilir. Yine bu basvurular da iIKBS
sistemine aktarilarak aday havuzuna dahil edilir. Ise alima konu pozisyonlar, gérev
pozisyonuna gore vasif gerektirmeyen isler, teknik isler ya da yonetsel isler olabilir.
IKBS’ne bagvuru sahiplerinin bilgi ve yeteneklerinin yer aldig1 6zge¢mis formu ile gorev
pozisyonlar1 i¢in gereken 6zellikler karsilastirilarak en uygun eslesmenin olusmasi saglanir.
Bu sayede IKBS, IK yoneticilerine personel bulma ve yerlestirme konusunda kilavuzluk
eder. IK yoneticileri dogru ise dogru kisi secimi yaparak orgiitiin etkinligini arttirirlar

(Glimiuistekin, 1998).
2.5.3. Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelistirme, is gorenlerin gorevlerini icra etmede ihtiyag duyduklar1 ya da IK
yoneticilerinin ¢alisanlarin ihtiyacmin oldugunu diistindiikleri yetkinlikleri kazanmalarini
saglanmasi i¢in kullanilan bir tiir aractir. Insan kaynaklari bilgi sisteminde mevcutta bulunan
insan kaynaginin yetkinlik bilgileri bulunurken ayni zamanda personelin istedigi egitimi
talep edip secmesi saglanir. Sadece oOrgiit i¢ci degil Orgiit dis1 egitim planlanmasi
ayarlanmasina da yardimci olur. Caliganlarin hangi egitimlere sahip oldugu bilgisi de bu

sistemde bulunur. Halihazirda devam eden ve planlanan egitimler yine sistem iizerinden
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izlenir. Egitimler yiiz yiize yapildigi gibi internet aginin geligsmesi ile online olarak da
saglanmaya baslanmigtir. Boylelikle c¢alisanlar almak istedikleri egitimin zamanini
kendilerine gore ayarlayabilme segenegine sahip olurlar.

Is alim1 gergeklesen is gorenin oncelikle kurum uyumunun saglanabilmesi igin
oryantasyon organize edilir. Burada kurum kiiltiirti, kurallari, mesai saatleri, kilik kiyafet
kurallar1 gibi birgok konuda c¢alisan bilgilendirilir. Sonra, calisanin mevcut bilgisinin
uygulamada daha da etkin bir sekilde kullanilabilmesi i¢in egitim programina tabi tutulur.
IKBS’de calisanlarin ise alimdan dnce aldiklar1 egitim seminer ya da kurslarin kayitlar:
tutulur. Thtiyag goriilmesi halinde egitimi eksik olarak goriilen personelin gerekli egitimleri
almas1 planlanir. Insan kaynaklar: bilgi sistemi bu asamada kullanictya en dogru bilgiyi
verecektir. Calisanlarm kurum i¢i ya da kurum dis1 tamamladiklar1 egitimlerin sertifika
bilgileri de IKBS’ye kaydedilir. IKBS ye giris yapilan bu bilgiler sayesinde hangi personelin
hangi egitime sahip oldugu ve hangi personelin gerekli egitimi almas1 gerektigi bilgisine

kolaylikla erisilebilir (Byars ve Rue, 1991).
2.5.4. Performans yonetimi ve odiillendirme

Performans yonetimi ve Odiillendirme, 6rgilit amacma yonelik olarak calisanlardan
beklenen performansin ortaya konmasi anlayismin orgiit kiiltiiriine yerlestirilmesi agisindan
onemlidir. Bu sebeple calisanlar verimli bir sekilde performans sergilemeleri icin motive
edilirler. Calisanlara ise baglamadan bir hedef verilir ve bu hedefi ger¢eklestirme oraninda
odiillendirilir (Barutgugil, 2002).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile c¢alisanlarm kimlik bilgileri, dnceki yildaki
performans sonuglari, son doneme ait performans sonuglari, dénemler arasi performans
gelisimleri izlenebilir. Ayn1 zamanda gostermis olduklar1 performans neticesinde sistem
izerinden degerlendirme sonucunun dgrenmesi saglanabilir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin
orgilit performans yapisini kavramast ve kendini hedef odakli c¢aligma konusunda
bilgilendirilmesi saglanir. Bu sayede personel geri bildirimleri daha hizli ve giivenilir veriler
izerinden yapilarak saglikli igleyen bir performans degerleme sisteminin yOnetilmesi
saglanir.

Performans yoOnetimi Orgiitiin belirledigi hedefe sistematik olarak ilerlemesini
saglarken, insan kaynagmnm belirlenen hedef dogrultusunda ilerlerken hangi asamada
oldugunu, hedefin ne kadarini gergeklestirdigini izlemesine yardimci olmaktadir. Bu

gerceklestirme ile ddiillendirilecegini bilen ¢alisanlar daha motive calisirlar. Performans
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sonucuna gore is gorene saglanmasi gereken egitimler belirlenebilmekte ve is gorenin
gosterdigi performansa gore kariyer planlamasi yapilabilmektedir.

Performans degerlendirmesi insan kaynaklarinin planlanmasinda da yardimci olur.
Insan kaynagmin egitim ihtiyacinimn tespit edilmesine katki saglarken performansa dayali
olarak kariyer planlamasi da saglanmis olmaktadir. IK yoneticisinin planlama yaparken
calisanlarmn performansini da goz iiniinde bulundurmaktadir. Bu sebeple iIKBS’de mutlaka
verilerin gilincel olmas1 gerekir (Cing6z, 2013). Bu tiir giincel verilere sistemden
erisilebilmesi IK yoneticilerine kolaylik saglamaktadir.

Performans degerlendirme ile egitim gelistirme planlamasi birbiri ile baglantilidir. Bu
uygulamalar IKBS ile daha kolay kenetlenmekte ve etkilesimleri daha kolay izlenir hale
gelmektedir. Boylelikle performans sonucuna gore egitim planlamasi da yapilabilmektedir.

Is gorenin ¢alistig1 iste mutlu olmasimi saglamak ve motivasyonunu arttirmak orgiite
bircok kazang saglar. Performansi yiiksek olan ve orgiite katki saglayan personeli orgiit
icinde tutundurmak i¢in i gorene karst maddi ya da manevi bir karsilik vererek bu
motivasyonu pekistirilir. Buna “6diillendirme sistemi” denir. Bu sistem ile ¢calisana deger
verildigi algis1 olusturularak orgiite kazandirilir. Odiillendirme sekli her orgiitte farklilik
gosterebilecegi gibi temel olarak is gorenin Orgiite verdigi degerin bir karsiligi olarak
soylenebilir. Odiillendirme sistemi sayesinde c¢alisanlar ve yonetenler arasinda iyi bir
iletisim saglanmaktadir. Yiiksek performans sergileyen c¢alisan bunun sonucunda
odiillendirilecegini bildigi i¢in daha verimli ¢alismaya gayret etmektedir (Ceriello ve
Freeman, 1998).

Insan kaynaklari bilgi sistemi ile 6diil yonetimi daha kolay yiiriitiiliir. Sistemde 6diile
aday is gorenlerin listesi almabilir, adaylarin degerlendirilmesi saglanabilir. IKBS, IK
yoneticisine kullaniciya analiz, takip ve geri bildirim degerlendirmesi yapmasini saglar

(Ceriello ve Freeman, 1998).
2.5.5. Kariyer yonetimi

Kariyer Yonetimi, orgiit yonetiminin faaliyetlerini idame edebilecek insan kaynagini
biinyesinde tutmas1 ve Orglitiin seyyaliyeti agisindan dnemlidir. Yetenekli ve nitelikli insan
kaynaginin 6rgiitte tutundurulmasi i¢in insan kaynagmm mutlu bir is ortaminda calistirilmasi
ve motive edilmesi gerekir (Walker, 1982).

Is gdrenin érgiitiin hiyerarsik yapisi igerisinde zamanla yol alabilecegini ise alimdan
itibaren bilmeyi istemektedir. Bu yolculugun seffafligi olduk¢a 6nemlidir. Bu sekilde is

gorenin oOrgiite olan aidiyeti artarken uzun Omiirlii bir yolculuk yapmay1 garantilemektedir.
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Bu yolculuga “kariyer planlamasr” denir. Insan kaynag yoneticileri drgiitte ¢alisan her bir
is gorenin beklentilerini yakindan takip eder, performans sonuglarina gore onlara gereken
egitim destegini de saglayarak bu yolda ilerlemelerine yardimci olur.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile IK yoneticileri, is gorenlerin yeteneklerini, is
gorenlerin beklentilerini ve bu yondeki gelisimlerini analiz ederek karsilastirabilmektedirler.
Kariyer planlamasi yapilirken is gorenin yetkinligi ile gorevi icra edecek is gorende olmasi
gereken oOzellikler karsilastirilarak bir planlama yapilmaktadir. Kariyer planlamasi
yapilirken olusabilecek pozisyon bosluklarma atama yapilmasma dikkat edilir. Is gdrenin
terfi, isten ayrilmasi, emeklilik ya da vefat gibi nedenlerle olusacak pozisyon bosluklari
IKBS ile takip edilebilmektedir (Ceriello ve Freeman, 1998).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile giincel bos kadrolar veya gelecekte bosalmasi
muhtemel olabilecek gorev pozisyonlarmin anlasiimasi saglanirken bu sistem IK
yoneticilerinin ilgili pozisyonlara en uygun insan kaynagmin atanmasina yardimci
olmaktadir (Bingol, 2014). Bunun icin Oncelikle gorev pozisyonunun belli olmasi
gerekmektedir. IKBS, gorevi icra edebilecek ozelliklere sahip personelin atamasinin
yapilmasimi ve gorev i¢in gereken egitimleri tamamlamasini saglamaktadir.

IKBS is gdrenlerin bos pozisyonlara yerlestirilme siirecinde isle ilgili bilgi, yetenek ve
is1 yapma istekleri hakkinda kullanicilara bilgi saglar. Bu sekilde hem insan kaynaginin
isteklerine en 1yi sekilde cevap verirken hem de bos kalan kadrolara yetkin ve egitimli
personeli alarak orgiitiin daha etkin ilerlemesine katkida bulunur. Burada 6nemli olan is
gorenin potansiyelini iyi kullanilmasi ve bu sayede insan kaynagindan maksimum verimi
alabilmesidir.

Kariyer planlamasini yaparken bos gorev pozisyonlarinin takibi, o ise uygun
personelin belirlenmesi ve islemlerin hangi asamada oldugunun takip edilmesi IKBS ile

saglanmakta ve saglikl bir kariyer yonetimi yapisi olusturulmaktadir.
2.5.6. Ucret yonetimi

Ucret yonetimi, igverenin galisanlara gorevlerini yerine getirme karsiliginda ddedikleri
bedele “iicret” denir. Ucret ydnetimi ile gdrev pozisyonlarmin diizeylerine gore iicretlerinin
belirlenmesi saglanir. Bunun i¢in ilk olarak insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile isin gerekleri
belirlenmektedir. Her gorev icin piyasa analizi yapilip licret yelpazesi olusturulur ve maaglar
diizenli olarak takip edilir. Ucret, karsilig1 yapilan isin gerektirdigi 6zellikler ve isin zorluk

derecesi gozetilerek belirlenmektedir (Ozdemir ve Akpmar, 2002).
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Ucret skalasi, nitelikli is gorenlerin orgiitte kalmasini saglamak ve motive etmek
acisindan dnemlidir. insan kaynaklar1 bilgi sisteminde gorev pozisyonu, gorev iicreti, is
gorenin kidemi vb. gibi bilgiler tutularak kullanicilara bilgi saglanir. Bu bilgiler ile
calisanlarin memnuniyet ve motivasyonu hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in bir arag olarak da
kullanilabilir.

Ucret isletmeler icin bir gider kalemidir. Orgiitler bu gideri azaltmak icin iicret
diizeyini diisiik tutmak isterler. Ancak Orgiitlerin is gorenlerden miimkiin olan en iyi
performansi sergilemeleri beklendigi i¢in tiicret tatmininin saglanmasi biiyiik bir etken
oldugu kabul edilmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile {icret sisteminin i tanimlarma uygun bir sekilde
organize edilmesi saglanmaktadir. Ucret skalasmin takibi, yapilacak artislar, maas bordrolar:
ve varsa ek ddemeler bu sistemde kayit altina alinarak gelecekte de izlenebilmesi saglanir.
Ucret artis1, terfi gibi durumlarda ya da ise alim-isten ayrilma gibi durumlarda maas
baglanmasi1 veya maas kesilmesi siiregleri bu sistem {iizerinden gerceklestirilir ve takibi
saglanir (Bingol, 2014).

IKBS sayesinde yapilan analizler ile muhtemel iicret artislar1 sistem iizerinden tahmin
edilerek orgiitte olusacak gider oran1 hakkinda yoneticiye 6nceden bilgi verilir ve bu sekilde

yoneticiler biitcelerini olustururlar (Kaynak ve digerleri, 1998).
2.5.7. Is saghg ve giivenligi

Is saglig1 ve giivenligi, is gdrenlerin hem fiziki olarak hem de ruhen saglikli bir
ortamda ¢alismalarini saglayan bir IK fonksiyonudur. Calisma kosullarmda herhangi bir risk
tespitinin yapilmasi veya c¢alisanlarin gilivenli bir ortamda calismasmnin saglanmasi
diizenlenen kanunlar geregi orgiitler i¢in dnemlidir (Cingoz, 2013).

IKBS ile yasal diizenlemelere gore hareket edilip edilmedigi izlenerek calisanlara is
kazalarma yol acacak ortamlardan uzak calisma ortamlar1 hazirlanmasi saglanmaktadir.
Bunun yani sira ¢alisanlara saglikla ilgili destek de verilmektedir.

Yine bu kapsamda is goren ile isveren arasindaki iligkileri diizenleyen yasal
sorumluluklar da yerine getirilmekte ve toplu is sozlesmeleri, calisan sikayetlerinin
degerlendirilmesi ile bu kayitlarm tutulmasi insan kaynaklari bilgi sistemi sayesinde

saglanmaktadir.
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2.6. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi (IKBS)’nin Amaci ve Faydasi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanicilara sisteme giris yapilan bilgilerin diizenlenmis
ve belirli bir forma girmis sekilde sunmaktadir. Bu amagla ¢alisanlarin ise alimdan isten
ayrihisma kadar orgiit icerisindeki her tiirli asamada IK yoneticilerine destek olur
(Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2006) ve karar vericilere giivenilir, dogru ve hizli bilgi vererek

yonetsel olarak da fayda saglar (Bingol, 2014).
2.6.1. Insan kaynaklan bilgi sistemi amaci

IKBS, insan kaynaklar1 yoneticilerine atamasi yapilmamis bos kadrolarin
raporlamasini yapar ve insan kaynagi temini i¢in gerekli nitelikli insan kaynagi profilini
belirlenmesini saglar. Insan kaynagindan maksimum verimliligi almas: igin bilgi verip
performans degerlendirmesi yaparak verimliligini 6lgmede yardimci olur. IKBS nin asil
amaci, Orgiitlin ihtiya¢ aninda tam ve dogru bilgiyi saglamak ve insan kaynaginin yonetimine
fayda getirecek sekilde bilgi vermektir (Demir ve Cavus, 2010).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynagin1 yonetmede ii¢ amagcla kullanilmaktadir.
Bunlar; personel planlama yonetimi, {icret ve verimlilik yonetimi ve egitim planlamasidir
(Gokgen, 2007).

e Planlama yonetiminde, IKBS ile dncelikle is tanimlarinm yapilarak bu islerde gorev
yapabilecek personeli tespit edilir ve personelin hangi konularda yetkin olmasi
beklendigini belirlenir. Bu hususlar1 belirledikten sonra gesitli araglar ile orgiite
ulagmalar1 saglanir ve bir havuz olusturulur. Olusturulan bu havuz yodnetime
iletilerek goriismeleri saglanir ve ise alim gergeklestirilir.

e Ucret ve verimlilik yonetiminde, personelin maas islemleri yonetilir. Personelin
performansina gore verimliligi hesaplanarak yetenegine gore pozisyon degisikligi bu
asamada yOnetilmektedir.

e [Egitim planlamasinda ise, personelin kariyeri yonetilir. Personelin orgiit i¢i veya
disindan egitim almasi tesvik edilerek orgiite daha yetkin bir personel olarak devam
etmesi saglanmaktadir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi insan kaynaklari ile ilgili tiim bilgilerin toplanarak
saklandig1 ve gerek goriildiigiinde kullanildig1 giincel ve dogru bilginin en hizli sekilde
erisilebildigi bir sistemdir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi; yoneticinin ihtiya¢ duydugu ve
olmasini bekledigi 6zelliklere sahip olan insan kaynagini 6rgiitteki diger ¢alisanlar arasindan
secilmesini amaglar. Calisan bilgilerinin tutuldugu bu sisteme herkesin erigimini saglanir ve

boylece seffaf bir yap1 olusturur. Calisanlara ait bilgiler diizenli olarak giincellenir ve
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durumlarinda yasanan herhangi bir degisiklikte hak kaybetmemeleri saglamir. IKBS, farkli
kiiltiirlere sahip insan kaynaklarmi ortak bir kurum kiiltiirii catis1 altinda tutmaktadir. insan
kaynaklar1 bilgi sistemi i gorenin ige alim siirecinden segilip yerlestirilmesine, egitim
planlamasindan performans ve 6diil yonetimine, kariyer planlamasindan isten ayrilmasina
kadar yasanan tiim asamalarin isleyisine ve takibine yardimci olur.

Insan kaynaklar: bilgi sistemi tiim siireclerin saglikli ilerlemesine katki saglarken is
goren ve igveren arasindaki beklentinin karsilikli olarak algilanmasini amaglamaktadir.
IKBS orgiitlerin karmasik olusumlarina bir diizen getirir. Diizene soktugu bilgileri de ihtiyag
oldukga IK yoneticilerin kullanimma hazir tutmaktadir (Oktay ve Mizrak, 2016).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin amaci, insan kaynagi planlama yapilmasinda ihtiyag
olabilecek personel sayisini belirlerken bunun ne zaman olacagi yoniinde tahminler
tiretmektir. Ayn1 zamanda kullanicilara is goren kariyer yonetimini, egitim planlamasini,
terfi ve yerlestirme gibi faaliyetlerde 6nemli bir girdi saglamaktadir. Bu sayede is giiciiniin
gelecekteki yetkinligini de arttirmis olur.

IKBS insan kaynagi ydnetim amacinmn insan kaynagmin gelismesine ve insan
kaynaklarinin her bir boliimiiniin aksamadan devam etmesine yardimci olmaktadir. Elle
hesaplamalarin yapildig1 bir yap1 olmadigi i¢in kullaniciya hata payi diisiik olan veriler
sunar. En karmagik hesaplamalari saniyeler i¢inde yaparak kullaniciya tam sonucu verebilir.
Orgiit icerisinde her bir bdliimde insan kaynagindan yararlanilir. insan kaynagmin tiim

fonksiyonlarmin bu sistem ile uygulanmasi orgiitiin biitiiniine olumlu yénde yansir.
2.6.2. insan kaynaklan bilgi sistemi faydalan

IKBS sistemi orgiitiin sadece insan kaynaklar1 yoneticileri degil bircok boliim ve
yoneticileri tarafindan kullamlir ve her kullanici igin farkli anlamda hizmet verir. Orgiit
yoneticileri IKBS sistemini kisa, orta ve uzun vadedeki stratejik planlar1 igin kullanarak
durum degerlendirmesi yapmaktadir. Bu sayede mevcut durumu analiz eder ve bu analizi
karar alma asamasinda kullanirlar.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi orgiit icerisinde birgok konuda kullanicilara bilgi akisi
saglarken yonetsel olarak kararlarin alinmasinda da dénemli bir rol iistlenmektedir. 1K
yoneticileri yonetsel kararlar1 alirken (Sabuncuoglu, 2000);

e  Orgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynagmin drgiite kazandirilmas ya da biinyesinde
bulunan insan kaynagmin egitilip gelistirilerek yetkinligini kazanmasini ve orgiitiin

karsilasabilecegi her kosulda hareket esnekligi kazanmasini saglar,

26



Orgiitiin tiim yapisin1 kaydederek gegmisteki bilgiyi giiniimiize tasir ve yoneticiler
degisse dahi ayn1 diizenin korunmasini saglar,

Orgiit igerisindeki is gorenlerin karar alma siirecine dahil olmasina olanak verir,

Is gorenlerin herhangi bir bilgi degisikligi olmas1 durumunda zamaninda miidahale
edilebilmesi i¢in ig goren bilgilerini giincel tutar,

Kiiresellesmenin sonuglarindan biri olan farkli kiiltiirlerden biinyeye dahil edilen tiim
1g gorenlerin ayn1 sistem lizerinden yonetilmesini saglayarak orgiit kiiltiiriiniin ortak
paydada devam etmesini saglar,

Insan kaynagmnin ise almimdan baslayip, yerlestirilmesi, kariyer yonetimi ve hatta
isten ayrilmasia kadar olan siireci 1yi bir sekilde yonetilmesini saglar,

Is gorenin saglik yonetimini etkin bir sekilde yonetilmesini saglar,

Orgiitiin ihtiyacina yonelik gorevlerde bulunabilmesi i¢in is gdren egitimi planlar.

Operasyonel islerin insan kaynaklari bilgi sistemi ile yapildiginda (Sabuncuoglu,

2000);

IK yoneticilerine zamandan tasarruf saglar. Boylelikle Insan kaynaklarmin
gelismesine daha ¢ok zaman ayirmasina yardimei olur,

Yéneticilerin fikirlerini degerlendirme asamasina IKBS iizerinden ihtiya¢ duydugu
bilgiye hizl1 sekilde ulasmasini saglayarak hizli sekilde karar alabilmesine olanak
saglar,

IK siireci ile etkilesimi olan tiim birimlerin arasindaki iletisimde bir ara¢ gérevi
gortr,

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile maliyet diisiiriiliirken 6rgiitsel verimlilik de artar,
IKBS ile ham bilgi islenerek bilginin bir anlam kazanmas1 saglanir,

IKBS rekabet iistiinliigii yaratmada katk1 saglar,

IKBS sisteminde tiim kullanicilar bilgilerini giincelleyebilmektedirler. Boylelikle is
goren ile stirekli bir iletisim kurulmus olur.

Insan kaynaklar1 uygulamalari insan kaynaklar1 bilgi sistemi araciligi ile

uygulandiginda (Sabuncuoglu, 2000);

Insan kaynaklar1 ydneticileri is tanimina ve gdrev pozisyonuna en uygun is goreni
ise alma veya mevcudiyetindeki insan kaynagmin en etkin sekilde hangi alanda
kullanabilecegine karar verir,

Bununla birlikte is gérenin gereksinimlerini 6grenerek memnuniyetini en st

seviyede tutar ve is giicli devir hizin1 bu sayede yonetir,
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Is gorenin is saglig1 ve giivenligi konusunda bilgilerini de izler,

Orgiit i birimleri, insan kaynag1 ydnetimi igin is tanimlarin1 diizenler ve gelistirir,
IKBS, personel alimi asamasmnda aday havuzu olusturmada, aday ile irtibata
gegmede kullanilir,

IKBS ile iicret yonetimi, performans ydnetimi, kariyer ydnetimi ve egitim planlamasi
icin bilgi verir (Demir ve Cavus, 2010),

Isgiiciiniin yetkinliginin arttirilmasi kalitenin artmasina katki saglar,

Orgiit amacma ydnelik yapilacak her tiirlii gorevin ifasi i¢in mesleki egitime sahip
insan kaynaginin Orgiitte tutulmasi bu acidan 6nemlidir. Bununla birlikte yasal
zorunluluklarin aksamadan ilerlemesi, is saglhigi ve giivenliginin saglanmasi insan
kaynaklar1 bilgi sistemi ile yapilir,

Bir diger onemli husus da gider yonetiminin tahminlenebilmesi ve uygulanmasi
IKBS ile miimkiindiir (Kaplan, 2008),

IKBS ile hizla degisen kosullara ayak uydurmak daha da kolaylasir,

Orgiit yonetiminin stratejisi ile insan kaynaklarinin da yetenek ve ozelliklerinin
uyusmasi bu agidan 6nemlidir. Uluslararasi ¢cevrede bir¢ok kiiltiirden ¢alisana sahip
olabilir ve bu calisanlar1 tek sistem iizerinden yonetebilir,

IKBS insandan kaynakli hata paymnm sifir oldugu bir ortam oldugu icin bilgilerin
dogru ve giivenilir oldugu tartismasizdir. Boylelikle ihtiya¢ duyulan herhangi bir
anda verilere tam ve dogru olarak erisim imkani saglamaktadir,

Hizli olarak kullanicilara bilgi paylasabilen bir sistem oldugu i¢in zamandan kar
edilmesine de katkida bulunur,

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmn her biri insan kaynaklar1 yonetiminin biitiiniiniin
ayrilmaz bir pargasidir. Tiim bu fonksiyonlarin aksamadan uygulanmasi Orgiit
acisindan hayati onem tasir. Bu asamada IKBS, 1K uygulamalarinin islemesine
destek olur,

IKBS sayesinde rgiit ydnetimi ile is géren arasindaki iletisim kurulmus olur,

[s gérenin kendinden ne beklendigini anladigi, performans degisimini izleyebildigi,
kariyer yolunda hangi basamakta oldugunu gordiigii bir sistemdir. Is géren acisindan
yonetimin dogru algilanmasmi saglarken yOnetsel olarak da etkinligin artmasi
IKBS’nin kullanim1 ile miimkiindiir. Karsilikli kurulmus bu alisveris ile kaliteli

ciktilar ve yaratici yenilikler ortaya ¢ikar (Markova, 2012).
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Isletmenin her alaninda insan kaynagina ihtiya¢ duydugu bilinen bir gergektir. Orgiit
yOnetiminin basaris1 drgiit icerisinde bulunan insan kaynag: ile ilgilidir. Orgiit basarili olmak
istiyorsa dncelikle biinyesinde bulunan insan kaynagini yonetmesi gerekir. insan kaynaklar1
giiniimiizde hem ulusal hem de uluslararasi olarak orgiit biinyesine dahil edilebilmektedir.
Farkli kiiltiirlere, farkli yeteneklere ve becerilere sahip bu kaynagi tek bir sistem iizerinden
yonetebilmek son yillarda orgiitlerin vazgegilmezi olmustur. IKBS’ nin drgiite sagladig en
biiyiik fayda basariya giden yolda birlikte yiiriiyecegi insan kaynagini iyi yonetebilmesidir.
Bu sebeple orgiitler dogru calisan ve gelismis 6zelliklere sahip bir sistem ile ¢calismak i¢in
Ozen gosterirler.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en 6nemli faydas1 IK maliyetlerini azaltmaktir. IKBS
ile yonetimin hedefsel karar verme siire¢lerinde hizli karar verilmesi saglanir (Demir ve
Cavus, 2010). Insan kaynaklar1 bilgi sistemi insan kaynagi verimliligini arttirir. IKBS
kullanan &rgiitlerin IK maliyetleri azalmaktadir. Orgiit hedeflerini iyi analiz etmis
calisanlarla basariya ulasmak IKBS nin 6rgiite olan katkisidir (Ramayah ve Kurnia, 2012).
IKBS’nin stratejik dzelligi ashnda orgiit giderini azaltmasi, zaman tasarrufu saglamasi ve
orgiit ici insan kaynaklar1 iletisimini giincel ve seffaf gerceklestirilmesinin saglanmasidir
(Beadles II ve digerleri, 2005).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile Orgiitiin her tiirlii karar verme siirecine katki
saglanmaktadir. Orgiit i¢in yapilacak planlamalar ve tahminlemeler bu sistem aracilig1 ile
hesaplanir (Chauhan ve digerleri, 2011).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri karmasik problemleri ¢dzebilecek destegi veren
olduke¢a islevsel sistemlerdir. Giiniimiizde orgiitler maliyetleri diisiirmek amaciyla daha az
calisan ile faaliyetlerine devam etmeyi istemektedirler. Bu az sayidaki insan kaynaginin
kaliteli ve yetenekli olmasmi isterler. Bu tiir insan kaynagina ulasabilmek, ihtiyaci
karsilayabilmek adina insan kaynaklari bilgi sisteminden faydalanirlar. Bu sistem ile
yoneticilerin hedef gergeklestirmelerine katki saglarlar (Eroglu, 2001).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile insan kaynaklar1 planlamasi yapilabilir. Bu sayede is
giiciiniin talebi ve arzi belirlenebilmektedir. IKBS ile is giicii fazlalig1 ya da eksikliginin
anlagilmas1 saglanmaktadir. Personel secme ve yerlestirme yapilirken basvuru islemleri
IKBS ile yonetilir. Isgiicii maliyetlerinin azalmasi saglanir. Personel egitim ve gelisimi
genelden Ozele indirgenerek personel Ozelinde gelisim saglanmasma olanak taninir.
Personelin belirli donemlerde degerlendirilmesi yapilarak performans: &lgiiliir. Insan

kaynaklar1 bilgi sistemi is saglhig1 ve gilivenligi gibi yasal sorumluluk konusunda da bilgi
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saglayarak personeli korur. IKBS, tiim bu fonksiyonlarin saglikli islemesi ile isverene karar
verme siirecine destek olmaktadir (Martinsons, 1997).

Orgiitler giiglerini insan kaynaklarmndan alirlar. Degisen kosullar, gelisen teknoloji ve
rekabet ortami orgiitler i¢in bir zorluk olsa da insan kaynaklari kaliteli olan drgiitler “ayakta
kalmaya” devam edebilmektedirler. Bu sebeple insan kaynaklarmi planlamalari
gerekmektedir. IK yoneticileri drgiitlerini iyi analiz etmeli ve mevcudun envanterini detayli
bir sekilde yapmalidir. Bu islemler i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanilir. Envanter
calismasi i¢in hazirlanan raporlar bu sayede daha hizli edinebilmektedir (Bingol, 2014). Bu
envanteri ¢ikarirken esasen is tanimlarmin da belirlenmesi gerekir. Clinkii is tanimi ve is i¢in
gerekli 6zellikler iyi analiz edilmeden o iste calisacak calisanlarin se¢imini yapmak zor
olabilmektedir. Ise alim yapilmasi gereken bos pozisyonlar i¢in aday havuzunun
olusturulmas: i¢in de IKBS kullanilir. Bu sekilde adaylarin 6zelliklerine gore listelenmesi,

siralanmasi ve secilmesi kolaylasir (Saldamli, 2008).
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3. SURDURULEBILIR INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

3.1. Siirdiiriilebilirlik

Stirdiiriilebilirlik kavrami ¢evrenin her tiirlii niteligin ayn1 kalmasi ve kalitesinin
siirmesini ifade etmektedir (Bell ve Morse, 2008). Orgiitlerin kendi ihtiyaglarm1 karsilamak
ugruna gelecek nesillerin kaynak ihtiyacini yok saymamalar1 anlamina gelmektedir (WCED,

1987).
3.1.1. Siirdiiriilebilirlik kavrami

Siirdiiriilebilirlik, kelime anlamm olarak devamlilik anlamina gelmektedir. Orgiitsel
anlamda ise yarinlarda var olma ¢abasidir. Glinlimiiz diinyasinin kaynaklarmnin tamami tim
canlilara aittir. Bu kaynaklarin orgiitler tarafindan tiiketilmesi ve diger canlilarm hakkinin
da kullanilmasi, kaynaklarin 6l¢iilii kullanilmasi ve yarinlara birakilmasi anlayisini ortaya
cikarmaktadir. Siirdiiriilebilirlik kaynaklari ihtiyatl bir sekilde tiiketerek, bir nevi korunmasi
anlamina gelir. Ayrica kaynagin dengeli bir sekilde kullanilarak yarinlarda var olanlarin
haklarinin korunmasidir (Steg ve digerleri, 2015).

Siirdiiriilebilirlik kavram1 ayn1 zamanda cevreci bir kavramdir. Orgiitlerin ekolojik ve
sosyal cat1y1 korumalarma vurgu yapar. Orgiitlerin ¢evre yararina adimlar atmasm ister.
Bunun yam sira orgiitiin kullandig1 kaynaklarin yerine yenisini koyarak gelecekte kaynak
kayb1 yasanmamasini ister (Kusat, 2013).

Stirdiiriilebilirlik, bugiiniinii ihtiyaglar1 i¢in bir tiikketim yaparken gelecek nesillere
tikketilecek kaynak birakmak ya da tiikettigi kaynagi telafi etmektir. Bu sebeple oOrgiit
yoneticileri, Orgiit isleyigini bu ihtiyaglara cevap verecek sekilde sekillendirmelidirler.

Orgiitler birtakim paydaslardan olusur. Bu paydaslar is gorenler, miisteriler,
yatirimcilar, tedarikgiler, sivil toplum kuruluslar1 ve son olarak devlettir. Bu paydaslar
orgilitlerden ¢ikar elde ettikleri siirece paydas olmaya devam ederler. Bu nedenle yapici ve
sagduyulu bir yonetim ile siirdiiriilebilirliklerini saglarlar (Kesen, 2016).

Siirdiiriilebilirligin orgiitlerdeki yansimasi orgiitlerin ekonomik faktorler kadar sosyal
ve cevresel faktorlerin dnem kazanmasidir. Sirdiiriilebilirlik sayesinde hem orgiitiin
kendisine hem de tiim paydaslarina etkileri artmaktadir. Bu kapsamda orgiitlerin ¢evresel
olarak duyarli olmasi beklenir. Yani Orgiit faaliyetini icra ederken dogal kaynaklari
kullanmas1 kabul edilirken, kaynaklar1 kirletmemeyi, dikkatli kullanmalar1 ve zarar
vermemeleri yoniinde giidiilenmektedir. Sosyal olarak ise, toplumdaki gelir adaletsizligine

duyarli olmas ve fakirligin 6niine gegebilmesi i¢in gerekeni yapmasi istenir. Ancak orgiitler

31



tiim paydaslarini memnun etmeye calisirken kar elde etmeyi de istemektedirler. Bunun i¢in
verimliligi arttirip maliyeti diisiirmeleri gerekmektedir. Orgiitlerin tiim bu bilesenlerin biiyiik
oranda tatmin olmas siirdiiriilebilirlik konusundaki basarilar1 ile orantili olabilmektedir
(Kesen, 2016).

Stirdiirtilebilirligin anlam1 bir¢ok bilim alaninda farkli anlamda tanimlanmaktadir
(Gatto, 1995). Ekolojik olarak siirdiiriilebilirlik diinyanmn sundugu tiim yenilenebilir
kaynaklarin tiiketilmesinde kaynagin yenilenme siiresine dikkat edilmesidir. Ekonomik
olarak degerlendirildiginde siirdiiriilebilirlik iiretim yapilirken yenilenebilir kaynaklarin
kullanilmasina denilmektedir (Yavuz, 2010). Siirdiiriilebilirlik kavrammin 6nemi artmaya
basladik¢a bir¢ok baska alanda da bu kavram anilmaya baglamistir. Bu kavramlar; yonetim
bilimi, etik ve sosyal sorumluluk, ¢evreci anlayis, topluma yararh bir anlayis1 benimseme,
calisan ve insan haklarini1 korumak olarak siralanabilir (Boudreau ve Ramstad, 2005).

Diinya iizerinde yasayan insanlar yeryiiziindeki kaynaklar1 ortak bir sekilde tiiketirler.
Bu kaynaklarin bilingsiz bir sekilde tiiketilmesinde son zamanlarda artis gozlemlenmektedir.
Bu nedenle kaynaklarmn yeterli Olciide kullanilmasi, yanls kullanilmamasi ydniinde
caligmalar baglar. Clinkii bu tiikketim ¢evreye zarar vermekte ve afetlere yol agabilmektedir.
Bu cercevede her alanda bu kaynaklarin bilingli tiiketilmesi ic¢in iilkeler tarafindan da
politikalar yapilmaya baslanmistir. Ciinki{i bireysel ¢abanin yetersiz kaldig1 anlasilmistir.
Boylece orgiitlerin bu tiiketimi yaparken yarinlar1 diistiniip hareket etmesi gerekliligi zorunlu

hale getirilmistir (Demir Uslu ve Kedikli, 2017).
3.1.2. Siirdiiriilebilirligin ortaya ¢ikisi

Stirdiiriilebilirlik kavrami yakin zamanda ortaya ¢ikan bir kavramdir ancak
21.ylizyilda daha popiiler olmaktadir. Bu kavram hayatimizin bir¢ok alaninda kullanilmaya
baglanmistir. Bu sayede insanlarin sosyal, ekonomik, bilimsel, ¢evresel ve insancil tim
kaynaklarini ihtiyatli kullanmasi, herkesin hakki olan bu kaynaklar1 kullanirken biitiine sayg1
duyulmas: saglanmaktadir (Gladwin ve digerleri, 1995). Siirdiiriilebilirlik, kesinti olmadan
ve aksamadan hayati 6neme sahip kaynaklarin devamliligin saglanmasidir.

Siirdiiriilebilirlik kavramu ilk olarak 1972 senesinde Birlesmis Milletler Insan Cevre
Konferansinda dile getirilmistir. Sonrasinda tarihler 1987 yilin1 gdsterirken yine Birlesmis
Milletler genel kurulunda diizenlenen Brutland Raporu ile siirdiiriilebilirligin onemi
vurgulanmis ve ortak gelecek algis1 olusmustur (Tiras, 2012).

Siirdiiriilebilirlik kavram1 tarihsel olarak ele alindiginda ¢ok dnceden beri kullanilsa

da 20. yiizy1l sonlarindan itibaren sik sik konusulmaya ve deger gérmeye baslar. Kavram
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sozliikklerde cevreye degerlerine Oonemseyen ve kaynaklarmn tiikenmesine engel olacak
sekilde kullanilmasi1 olarak gegmektedir. Hem ekonomik gelismelere devam etmeyi hem de
cevreci bir durus sergilenmesi ile ilgili bir kavramdir (Keles ve Hamamci, 1998).

Stirdiiriilebilirlik diislincesinin ortaya ¢ikist kesin olmamakla birlikte Orta Cag’da
ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir (Campbell, 1996). Siirdiiriilebilirlik anlayisi ilk olarak tarim
faaliyetleri, ormanlar ve hayvancilik gibi kaynaklarin yenilenmesi ile ilgili alanlarda
kullanilmustir. (Lél€, 1991).

Cevresel hareketlerin 1970’1l yillarda c¢ogalmasi siirdiiriilebilirlik kavraminin
giindemde kalmasina neden olmustur. Bu donem iiretimde kalkinma saglandik¢a ¢evrenin
zarar gordiigii ancak c¢evresel tahribatin denetlenmesinin yapilmadigi bir donemdir. Bu
yillarda stirdiiriilebilirlik kavrami ulusal ve uluslararasi ¢cevrede énemli bir seviyeye gelir.
Ekonomik gelismelerdeki olaganiistii artis diizensiz kaynak tiiketimini tetikler ve bu
tikketimdeki agresifligin dindirilmesi anlayisi ortaya ¢ikar (Chauhan ve digerleri, 2011).

1980’11 yillarda stirdiiriilebilirlik, daha ziyade ekolojik alanda kullanilmaya baglanir.
Stirdiiriilebilirligin -~ saglanabilmesi i¢in ekolojik dengeyi korumanin, kaynaklar
strdiiriilebilir yapmanin ve ayni zamanda genetik cesitliligin de korunmasi gerektigi
vurgulanir.1990’l1 yillarda uluslararast forum ve konferanslarda bircok sefer bir araya
gelinerek hazirlanan raporlarda siirdiiriilebilirlik kavraminin alt basliklar1 detaylandirilir ve
kavram derinlik kazanmaya baglar (Bozlagan, 2005).

2000’11 yillarda ise bu kavram i¢in atilan adimlarin uygulamaya konulmasi ve
devletlerin de bu amagcla siirdiiriilebilirlige katki saglamasi amaglanir. Bu baglamda
Birlesmis Milletlerin Siirdiiriilebilir Gelisme Konferanst 2002 yilinda diizenlenir. Bu
konferansta devletlerin kendi siirdiiriilebilirlik stratejilerini olusturup uygulamaya
gecirmeleri, kamu ve 6zel sektor basta olmak lizere tiim sektorlerde siirdiiriilebilirligin
yayginlagtirmalari, kaynak c¢esitliliginin korunmasi, enerji dagilimmin adil ve ihtiyath
yapilmasi gibi paylasimlarda bulunulur (Bozlagan, 2005).

Orgiitlerin siirdiiriilebilirlik anlayisni benimsemelerinde finansal basar1 istegi ve
sektorde yer edinme giidiisii en dnemli nedenler arasindadir (Ozgiil ve Giirol, 2019). Oyle ki
karar alma siireclerini ve faaliyetlerini siirdiirme big¢imlerini bu anlayis cercevesinde
yonetmeye baglarlar. Bu sekilde yasal olarak kanunlara uygun hareket ederler.
Calisanlarinin, yoneticilerinin, miisterilerinin ve yatirimeilarmin beklentilerine cevap vermis
olurlar. Toplum igerisinde giiven duyulan ve itibar gosterilen bir kurum olarak bulunduklari
yeri saglamlastirirlar. Bu nedenle Orgiitlerin siirdiiriilebilir anlayis1 benimsemesinde orgiit

lizerinde baski1 olusturur. Ciinkii diinya iizerinde yer alan kaynaklarin yilda bir tiiketilmesi
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gerekirken Orgiitler tarafindan birka¢ ayda tiiketiliyor olmasi gelecek icin tehdit

olusturmaktadir (Ozgiil ve Mengi, 2016).
3.2. Yonetim Biliminde Siirdiiriilebilirlik ve Kurumsal Siirdiiriilebilirlik

Siirdiiriilebilirlik uzun soluklu bir yolculugu temsil etmektedir. Orgiitler icin bu
yolculugu basari ile tamamlamak 6nemlidir. Bu bagariy1 finansal anlamda saglamanin yani
sira tim sosyal ve gevresel boyutlarinin da devamliliginin saglanmasi bu basarmin
icerisindedir (Deshwal, 2015). Tiim bu boyutlarda basarinin saglanmasi i¢in 6rgiit kiiltiiriine

en yakin anlayis benimsenerek stratejiler olusturulur (Epstein ve Roy, 2001).
3.2.1. Yonetim biliminde siirdiiriilebilirlik

Stirdiiriilebilirlik kavrami bir¢ok alanda yerini alirken yonetim biliminde de s6z sahibi
olmaya baglar. Yonetim bilimi bu kavrami iki agidan ele alir. Bunlar (Sadatsafavi ve
Walewski, 2013);

e Orgiitlerin yarmlarda var olmasi igin rekabet ortanmi ile basa cikabilmelerini
saglamak,

e Orgiitlerin toplumun tamamma ait kaynaklari kullanirken sorumluluk bilinci
icerisinde kullanmalarini saglamaktir.

Bu kavramlar 1s181nda tiim 6rgiitler kendi siirdiirtilebilirlik politikalarini diizenleyerek
cevreye ve insana olan sorumluluklarini yerine getirirler.

Literatiirde siirdiiriilebilirlik daha ziyade ekonomik alanda incelenmis olsa da
orgiitlerde sosyal siirdiiriilebilirligin de saglanmasi gerektigi anlasilir. Clinkii ekonomik
siirdiiriilebilirlik orgiit i¢i tiim boyutlarin insan kaynagi ile saglanmaktadir. insanin sosyal
bir varlik olmasi yonetimin siirdiiriilebilirlik kavraminda agirlik verdigi boyutun sosyal
stirdiiriilebilirlik olmasma neden olur (Dyllick ve Hockerts, 2002).

Orgiit yoneticileri siirdiiriilebilirlik kavramm1 daha ziyade 6rgiite rekabet iistiinliigii
saglayan bir kavram olarak yorumlarlar ve algi olarak rekabet {istiinliigii olan orgiitlerin bu
cercevede siirdiiriilebilirlik konusunda basarili oldugu diisiiniilmektedir. Ote yandan bilim
insanlarinin siirdiiriilebilirlik kavraminda derinlesmesi ile siirdiiriilebilirligin orgiitiin sahip
oldugu taklit edilemez, yeri doldurulmasi zor ve ender bulunan kaynaklarin devamliliginin
saglanmasi oldugunu savunulur (Barney J. , 1991).

Siirdiiriilebilirligin 6nemi arttik¢a yonetim biliminde daha ¢ok 6nemsenmeye baslanir
(Ehnert, 2006). Orgiitler siirdiiriilebilirlik anlammnda tam anlamiyla basarili olmak

istiyorlarsa hem bilimsel hem ekonomik hem de sosyal agidan degerlendirmeleri
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gerekmektedir. Bu baglamda yonetim biliminde yeni politikalar olustururlarken her alanda
stirdiiriilebilirligin saglanmasina 6dnem verirler. Yani, kar elde etmek amacini giiderken
ekonomik, c¢evresel ve sosyal alanlarin biitiinlinde de Olgiili olma amacma da
odaklanmaktadirlar. Glinimiizde bu konu daha ¢ok hayata gecirilmis durumdadir.

Yonetim bilimi bir¢ok diizenden faydalanmaktadir. Bu diizenleri bir biitiin olarak
irdeleyerek uygulamalarin gelismesine katki saglamaktadir. Bu baglamda siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi de yonetim bilimine bir¢cok platformdan faydalanarak kendini
gelistirmesini saglamaktadir (Kramar, 2014). Yonetim biliminde siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yOnetiminin yeri ¢ok Onemlidir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi
yonetim sisteminin odak noktasindadir. Yoneticiler bu sayede Orgiit hedeflerini
siirdiiriilebilir ve donilisime uyum saglayabilen insan kaynagi ile gergeklestirirler. Bu
hedeflerin gerceklesmesinde en 6nemli katki insan kaynagindan saglanmaktadir (Jabbour ve
Santos, 2008).

Y 6netim biliminde siirdiiriilebilirligin saglanmasi icin yoneticiler, kaynaklarin idareli
kullanilmasin1 saglamalidirlar. Orgiite rekabet iistiinliigii saglayan en énemli kaynak insan
kaynagidir. Insan kaynaginin bu baglamda ihtiyacin1 ve beklentilerini azami karsilayarak
orgiit icerisinde tutundurulmasi saglanmalidir. Bu sebeple yonetim biliminde maddi
sermayenin yani sira beseri sermayeyi de etkin ve verimli kullanmalidir.

Yoneticiler orgiitsel siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in yonetim biliminin niifuz ettigi her
alanda siirdiiriilebilirligi saglamak durumundadirlar. Orgiit yoneticileri hem kendi insan
kaynagina hem de topluma kars1 olan sorumluluklarini yerine getirerek siirdiiriilebilirlige
onem vermektedirler (Guerci ve Pedrini, 2014).

Orgiitler degisen anlayistan etkilenerek siirdiiriilebilirligi hem sosyal hem de cevresel
anlamda temel ilkelerinden biri haline getirirler. Bu anlayis1 tiim paydaslarin beklentisini

karsilamak amaciyla da benimserler (Rezaei-Moghaddam, 2016).
3.2.2. Kurumsal siirdiiriilebilirlik

Kurumsal siirdiirtilebilirlik, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimini merkezine alir
(De Souza Freitas ve digerleri, 2011). Buna gore yalniz kurumsal performansin 6ne ¢iktig1
bir yap1 degil, insan kaynaklar1 uygulamalarinin her alanina etkisinin biitiiniiyle
belirlenmesidir.

Orgiit biinyesindeki kaynaklarm devamliligmin saglanmasi yoniinde insan kaynagmnimn
ihtiyacin1  karsilama i¢in Orgiitsel anlamda bunun icsellestirilmesi ile kurumsal

stirdiiriilebilirlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik yonetsel anlamda
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gelisen bir degeri ifade eder. Bu degeri benimseyen ve geleneksellestirerek bir kiiltiir haline
getirmektedir (Saban ve digerleri, 2017). Baska bir ifade ile Orgiitler faaliyetlerini
stirdiiriirken sosyal ve ¢evresel kaynak tiikketimi yaparlar. Bunun karsiliginda da 6zellikle
tiketimde bulunduklar1 bu alanlar dogrultusunda duyarli davranarak stratejilerini
gelistirirler. Yani kurumsal siirdiiriilebilirlik yalniz bugiin i¢in degil gelecege de yatirim
yapmak olarak tanimlanabilir (Tokgoz ve Once, 2009).

Orgiitler acik sistem olduklar1 igin ¢evreye duyarlidirlar. Acik sistem olmalarmin
nedeni toplumun bir pargasi olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple de cevrenin
ayrilmaz bir pargasidir. Orgiitlerin gevreye duyarli olmalarindaki baslica neden cevresel
kirliliginden de sorumlusu olmalaridir. Bu sebeple ¢evreye daha az verecek sekilde iiretim
yapmalar1 ve yarattiklar1 zarar1 olabildigince diisiirerek siirdiiriilebilir bir iiretim sistemi
izerinde arastirma yapmalar1 gerekmektedir (Hosain ve Rahman, 2016). Bu iiretim siirecinin
sonucunda f{iretilen {riinlerin ¢evreye duyarli olmasmnin yani sira {iretim siirecinin her
asamasinda bu hassasiyetin gosterilmesi gerekmektedir.

Isletmenin kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisinin belirlenmesi ve fayda saglayan tiim
unsurlarinin bir araya gelmesinin saglanmasi i¢in insan kaynaklari liderlerinin tiim siiregte
etkili bir rol oynamasi1 gerekmektedir (Wirtenberg ve digerleri, 2007).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik ekolojik ve sosyal siirdiiriilebilirligin i¢ ice gegmesi ile
ortaya ¢ikmaktadir. Uzun vadeli kazanimi hedefler ve ileride kazanmak i¢in bugiinden
harekete gecilmesi gerektigine vurgu yapar (Dyllick ve Hockerts, 2002).

Yonetsel anlamda isletmelerin c¢evreye fayda saglamalari i¢in atmalar1 gereken
adimlar1 yorumlar. Bunun i¢in yapilacak stratejileri gelistirerek bu anlayisin uzun vadede
devamliligini saglarlar (Yavuz, 2010).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik orgiitlerin ekonomik olarak kazang saglamlarinin yani sira
gelecege de yatirrm yapmalaridir (Tokgoz ve Once, 2009). Ciinkii orgiitlerin sadece kazang
saglayan bir mekanizma benimsemeleri degisen diinya degerleri ile zamanla yeterli
gelmemeye baslar. Orgiitlerin faaliyetleri igin kullandiklari her tiirlii kaynagmn diinyaya olan
olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu zararlarin azaltilmasi icin ¢aba gostermesi tiim
paydaslar1 tarafindan beklenmektedir (Hahn ve Scheermesser, 2006). Bu nedenle kurumsal
stirdiiriilebilirligi daha da gelistirerek paydaslart memnun etmeye ¢aligmaktadirlar.

Siirdiiriilebilir bir sekilde kalkinma yapmak kurumsal siirdiiriilebilirlige katki
saglamaktadir. Bunlardan biri siirdiiriilebilirligin saglanmasi i¢in Orgiitlerin hangi alanda

kendilerini gelistirdiklerini gérmeleri ve bu yonlerini gelistirmelerini saglamak, bir digeri
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ise devletlerin, hiikiimetlerin, drgiitlerin ve insanlarm ortak degerlerine sahip ¢ikmak icin
hedeflerini birlestirmelerine tesvik edilmelerini saglamaktir.

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, kazang elde etmek amaciyla kurulmus tiim orgiitlerin
biiylimelerini gerceklestirilirken siirdiiriilebilirlik anlayist ile her tiirli tiiketimi minimize
etmelerine yardimci olmakta ve gelecege saglikli bir sekilde varmalarini saglamaktadir.

Birlesmis  Milletler Kiiresel llkeler Soézlesmesi'nde orgiitlerin  kurumsal
siirdiiriilebilirligi benimsemelerindeki amaclar asagidaki gibidir (IMKB, 2011);

e Orgiitiin marka degerinin, markaya duyulan giivenin ve bunun sonucunda sirket
karliligmin artmasi,

e Personelin verimliliginin arttirilarak orgiit karliliginin artmasi,

e Orgiitiin prestijinin artmas ile sektdrde tercih edilir olmasi ve bu sayede nitelikli
insan kaynagi istihdami havuzu olusturabilmesi,

e Sirdiiriilebilir bir anlayis1 benimsedigi i¢in paydaslarmi memnun etmesi ve
cevresindekilere karsi rekabet tistiinliigiinii saglamasi,

e Aynianlayisa sahip yabanci yatirimer ile iliski kurarak finansal destek alma imkanini
elde edebilmesi,

e Tiiketicilerin de bilinclenmesi ile taleplerine hizli cevap verebilmeleri olarak
siralanabilir.

Kurumsal siirdiirtilebilirligi basarili bir sekilde yonetebilen orgiitler yeni bir bakis agis1
ile cevresel biitlinliige katki saglarken verilen zarari en aza indirirler ve teknoloji
gelistirmelerini bu anlayisla diizenlerler. Sosyal esitlik ilkesi cercevesinde herkesin
kaynaklara ayn1 kosullarda ulasmasmni saglayarak firsat esitligine destek olurlar. Uretim
asamasinda iiriinlerin kullaniminda farkindalik yaratarak orgiite degerli ¢iktilar ile mali katk1
saglarlar (Bansal, 2005).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik bir kiiltiir haline geldiginde Orgiitlerin uzun siirede
varliklarin1  siirdiirebilmeleri saglanabilmenin yani swra devletin ekonomisinin de
stirdiiriilebilir kilinmasma yardimec1 olunmaktadir (Kusat, 2012).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik aslinda orgiitlerin siirdiiriilebilir kalkinmay1 saglamalar1
icin gergeklestirdikleri hareket bigimlerinin tamamidir. Bu anlayis ekonomik, sosyal ve
cevresel olarak da siirdiiriilebilirligi i¢sellestirmeyi gerektirmektedir. Orgiitler calisanlarma
stirdiiriilebilirlik anlayismi ne kadar ¢cok benimsetirlerse o kadar verimliligi ve karlilig:
saglayabilir ve ayn1 zamanda toplumsal beklentileri karsilayabilirler. Bu sayede kurumsal

siirdiiriilebilirligi kurumun bir degeri ve kiiltiirii haline doniistiiriirler (Ozgiil ve Giirol, 2019).
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Globallesen diinyada krizler de diinya ¢apinda yasanmaya baslamstir. Orgiitlerin bu
krizlerden kurtulabilmeleri i¢in gelistirdigi stratejileri beraberinde ¢evreyi koruma endisesini
getirir Orgiitler bir yandan tiim paydaslarini memnun ederken diger yandan da karlarmi en
yiiksek seviyede tutma konusuna 6zen gosterirler. Tiim bunlar1 yaparken ¢evreye verdikleri
zararl minimize etmeleri ve halihazirda bulunan sosyal sorunlara da ¢6ziim iiretmeleri
beklenmektedir (Guerci ve Pedrini, 2014).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik kavrami 1987 yilinda BM raporunda tanimlanmistir. Bu
raporda ortak gelecek i¢in bugiinden neler yapilmasi gerektigi ve dogayi tehlikeye atmadan
ekonomik kalkinmanin nasil saglanmasi konusunda yapilmasi gerekenlerin olusturulmasi
amaclanmistir. Ayni zamanda temel esitlige 6zellikle deginilmis ve herkesin kaynaklara esit
sekilde ulasabilmesi ile siirdiiriilebilir kalkinma saglanmas1 amaglanmistir (Ehnert ve Harry,

2012).
3.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Tarihsel Gelisimi

Yasanan teknolojik gelismeler ve kiiresellesme ile rekabet ortaminin zorlagsmasini
beraberinde getirir. Orgiit yonetimi, bu ortamdan basari ile ¢ikabilmek i¢in hangi unsurlara
ihtiyac1 oldugunu iyi analiz etmek durumundadir. insanin bir gider unsurundan 6te oldugu
bu dénemde anlasilir. Yiizeysel bilgilerle idare edilen insan kaynaginin tiim yonleri ile ele
almarak yonetilmesi ihtiyact dogar. Bu ihtiya¢ beraberinde daha modern yonetim

sekillerinin ortaya ¢ikmasina neden olur.
3.3.1. insan kaynaklan yonetimi

Bir orgiitte en iist kademede bulunan yoneticiden en altta bulunan ve vasifsiz olarak
nitelendirilen is¢iye kadar olan ¢alisanlarm biitlinline “insan kaynagi” denir. Bu kavram
orgiitte bulunan her tiirlii egitime, yetenege veya nitelige sahip ¢alisanlarin hangi bolimde
calistig1 ya da zorluk derecesi hangi oranda olduguna bakilmaksizin tiim caligsanlarin
tamamin1 kapsar. Hatta heniiz orgiite dahil olmamis gelecekte dahil olabilecek tiim
potansiyel 6rgiit dis1 is gdrenler de insan kaynaklar1 olarak tanimlanmaktadir. Iste bu tanima
uyan tiim yonetici ve ¢alisanlarin psikolojik anlamda iyi olmasi, mutlu bir ortamda
calisilmasinin amaglanmasi insan kaynaklar1 yonetimi ¢atisi altinda degerlendirilir (Bayrag,
2008)

IK yoneticileri 6rgiit faaliyetlerine hizmet edebilecek derecede tecriibeli ve isinde bilgi
sahibi olan caligsanlar1 Orgiit biinyesine katip egitim gelisimini saglamaktadirlar (Aytag,

1997). Insan kaynaklar1 yonetimi ile insan kaynaginin birlestirici ve biitiinlestirici etkisi
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pekistirilmektedir (Yiiksel, 2003). Insan kaynaklar1 yonetiminde birey ile drgiit arasmdaki
iliskinin kurulmas1 ve gelistirilmesi saglanmaktadir (Biiyiikuslu, 1998). insan kaynaklar1
yonetimi personel yonetimine gore cagdas bir bakis agisma sahiptir. Insan kaynaklar:
yonetimi Orgiitiin her alanina etki eden bir kilit noktasi olan insanmn en etkin sekilde
kullanilmasi amaglanir. Insan bu “kilit gorevi” kurum kiiltiiriine uygun bir davranis bigimini
benimseyerek yapmaktadir. Insan odakli olan bu ydnetim ¢alisan iliskilerini bir biitiin
icerisinde ele almaktadir (Findik¢i, 2000). Bu yonetim bicimine yonelim esasen Orgiitler
aras1 rekabetin artmasi, bilgi teknolojilerinin ¢ok hizli ilerlemesi ayrica insan kaynagina
bakis acismin degismesidir. Orgiitler bilginin 6neminin farkmma varmislar ve bilgi
toplumunda yerlerini saglamlastirmak i¢in insan kaynagina ihtiyaglarinin olduguna
anlamiglardir. Bu sebeple eski anlayislarin etkisi azalmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi son yillarda birgok &rgiit icinde kabul gérmiis bir yonetim
seklidir. Bu yonetim kiigiik ve orta 6lgekli ya da uluslararas: alanlarda faaliyet gosterdigi
fark etmeksizin her tiirlii orgiitiin kullandig1 bir anlayis olmaktadir. insan kaynaginin
demografik bilgisinden ya da iicret vb. bilgisinden daha 6te insan kaynaginin her stirecinde
faydalanilan ve her gecen giin daha da gelisen bir yaklasimdir. Bu baglamda orgiitler insan
kaynagi faaliyetlerinin uygulanmasi i¢in insan kaynaklar1 boliimleri olustururlar.

Insan kaynaklar1 ydnetimi insan1 merkeze alan ve insan kaynagnin stratejik niteliginin
farkinda olan bir yaklasimdir (Kaplan, 2008). Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasiminda yetkin
is gorenin Orgiit biinyesine alimas1 dnemlidir. Aksi halde isi yapmaya yetkin olmayan kisi
orgiite mali yiik olabilmekte ve amacina ulasmayan bir istihdam yapilmis olmaktadir. Bunun
sonucunda da isi icra edemeyen is gdrenin isten ¢ikarilmas1 konusu giindeme gelir. Isgiicii
devir hiz1 artar ve maliyetin de es zamanl olarak artis1 gdzlemlenir. Iyi bir insan kaynagi
yonetimi yapilmazsa faaliyet gosterilen sektorde itibar kaybr yasanabilir. insan kaynaklari
yonetimi ile bu aksakliklarin ortadan kalkmasi saglanmaktadir (Benligiray, 2013).

Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisi ile arastirmacilar arasinda insan kaynaklar
yonetiminin yeni bir yaklasim olmadigi ve personel anlayisinin bir uzantisi oldugu
konusunda fikir ayriliklar1 yasanir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016). Insan kaynaklar1 ydnetimi
anlayis1 kendinden dnce var olan anlayislarin aksine insani igletmenin odagina koymakta ve
sahip oldugu énemli kaynagi oldugunu vurgulamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitiin
insan kaynagina olan bakiginin degisimini temsil etmektedir (Benli ve Sahin, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 drgiitiin en 6nemli kaynagmn insan oldugunu
savunmaktadir. Insani orgiite deger katacak sekilde, yasal kurallar dahilinde verim

saglanacak tiim mekanizmanm ydnetilmesidir (Selamoglu, 1998). Insan kaynaklar1 yonetimi
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insanm {iretim yapabilecegi ortami hazirlamayr amaglamaktadir. Is tatmininin artmasini
isyerinde mutlu olmasini ister.

Insan kaynaklar1 ydnetimi tiim insan kaynaklar1 siireglerinin aksamadan
tamamlanmasini ig gorenin verimli bir sekilde calismasmi amaglayan bir cergevede
izlenmekte ve klasik yaklagimlardan farkli olarak insana anlam yiiklemektedir. Ayrica insan
kaynagma yatirm yapmaktadir. Insan kaynagi siirekli olarak gelistirilen ve iyilestirilen bir
kaynaktir. Orgiitler bu yaklasimdan sonra diger kaynaklarma yaptiklar1 yatirim gibi insan
sermayesine de yatirim yapmayan baslarlar. Bu baglamda insan kaynagina yatirim yapilmasi
gereklidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi insan kaynag ile drgiitiin beklentilerini karsilikli olarak
maksimum seviyede karsilamayr amaglamaktadir. Orgiitiin ve is gorenin degerlerinin
esdeger olmas1 basarty1 pekistirdiginden orgiitiin karlihigim da arttrmaktadir. Orgiit
oncelikle vasifsiz elemandan vasifli elemana kadar tiim ¢alisanlarin mutlu olmasmni amaglar.
Bunun sonucunda 6rgiit basarisi da beraberinde gelecektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin amacina uygun ¢alismasi sonucunda hizmet verilen tiim
paydaslarin memnuniyeti saglanmis olur. Ozellikle miisterilerin memnun kalmas:1 &rgiit
karlihigmmin devamlhlig1 i¢in hayati 6nem tasidigindan insan kaynaklari uygulamalarinin
onemi oldukga fazladir. Orgiitten memnun olan miisteri bu kaliteli hizmeti degismek istemez
ve Orgiit aidiyeti saglanir (Barney ve Wright, 1998).

Insan, taklit edilmesi gii¢ ve nadir bulunan bir kaynaktir. Her insan kaynagmin kendine
ozgii yetenekleri vardir. Insan kaynagi bu yetenekleri sayesinde digerlerinden farklilik
gostermektedir. Bu baglamda bu tiir insan kaynagini biinyesinde bulunduran orgiitler de
diger orgiitlere fark atacaklardir. Bu sebeple insan kaynaklarmin en etkin sekilde
kullanilabilmesi ve yonetilmesinin organize edilmesi gerekmektedir (Okumus, 2008).

Insanin nadir bulunmasi ve 6rgiit icin bu derece dnemli olan bir kaynak olmas1 bu
kaynagin devamliliginin saglanmasi konusunu giindeme getirir.  Siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi tarihsel olarak incelendiginde gelinen son noktayi temsil etmektedir.

Insanin maddi bir unsur olarak gériildiigii personel yonetimi yerini insanmn sosyal bir
varlik oldugunun anlagilmasi ile bir kaynak olarak goriilmeye baslandig1 insan kaynaklari
yonetimine birakir. Insanin stratejik bir unsur oldugunun kabul edildikten sonra stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ortaya ¢ikar. Gilinlimiizde ise insan kaynaginin diger
kaynaklar1 gibi tiiketildigi, yeri doldurulmasi ve taklit edilmesi zor bir kaynak oldugu ortaya
cikar. Bu kaynagn siireklilik arz etmesinin dneminin anlagilmasi ile siirdiiriilebilir insan

kaynaklar1 yonetimi anlayisi ortaya ¢ikar. Bu anlayis stratejik insan kaynaklarmin devami
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olarak nitelendirilir ancak bu yaklagimdan daha genis ve kapsamli bir anlayisi ifade
etmektedir (Ozutku ve digerleri, 2015). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi degisime
ayak uydurmak icin onemli bir etkendir. Kendinden Onceki anlayislardan bu noktada
farklilik gostermektedir. Diinyanin degisen diizenine kars1 orgiitler de kayitsiz kalamazlar,
bu degisimi saglayarak insan kaynaklarinin da bu siirece uyum saglayabilmesi igin
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi anlayigsin1 benimserler (Oswal ve Narayanappa,

2014).
3.3.2. insan kaynaklar yonetimi tarihsel gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, bugiin halen daha gelisim gosteren, diinyanin iginde
bulundugu ekonomik, teknolojik, sosyolojik sartlar ile paralel evrilen bir yonetim bi¢imidir.
Orgiitler bulunduklar1 zaman sartlarinda ayakta kalabilmek i¢in insan kaynaklar1 ydnetimine
onem vermektedirler.

Insan; 6nce kas giicii, sonra yonetilmesi gereken bir olgu, drgiitiin diger kaynaklari
gibi tiiketilen bir kaynak ve son olarak da giiniimiizde oldugu gibi orgiite rekabet tistiinliigii
yaratabilecek oldukca &nemli unsur olarak degerlendirmektedir. Insan’mn 6nemi, orgiit
icerisindeki stratejik yeri fark edildik¢e ve kiiresellesen diinyada rekabet ortami daha da
arttikca Orglitler i¢in nitelikli ig gOren olarak goriinen personelin oOrgiit icerisinde
tutundurmak biiyiik onem kazanmaktadir.

Stirecin basina donersek ilk asamada insanin sadece “kas giicii” olarak kullanildig:
goriilmektedir. Sanayi devrimi sonrasinda kiigiik 6l¢ekli orgiitlerin maliyete katlanmak adina
birlesirler ve biiyiik birer 6rgiite doniisiirler (Kalemci Tiiziin, 2012). Insan kaynagmn belirli
diizende kaydinin tutulmasi ile personel yonetimi saglanmis olur.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinde personel yonetimi yapilirken calisanlarin iicretleri
ve diger ddemeleri gibi belli bash bilgilerin tutulmasi saglanir. Personel yonetimi 6rgiit ve
personel arasindaki iliskiyi ve etkilesimlerini gésteren bir mekanizmadir (Armstrong, 1992).
Bu yo6netim seklinde insan maddi bir olgu olarak goriilmektedir (Barutgugil, 2004). Bu
donem insanin maddi bir unsurdan ziyade gelistirilebilir ve egitilebilir bir kaynak haline
doniismesi ile son bulur. Orgiitin degisen kosullara uyum saglayabilmesi igin insan
kaynagina ihtiyaci vardir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, insanm1 odak noktasma koyar. Insanin kurum i¢inde mutlu
olmasi ve motive edilmesi ile verimliliginin artacagini, bu sayede de orgiitiin hedeflere
ulagsmasinin kolaylasacagini dngoriir. Insan kaynaklar1 yonetimi is gorenin ise alimindan

isten ayrilmasina kadar gecen egitimi, performansi, iicret yonetimi vb. gibi bir¢ok alani
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kapsayan bir siire¢ yonetimidir. Bu sayede tiim is gorenlerin ayni kiiltiire sahip olmalar1 ve
ayn1 amag dogrultusunda ilerlemeleri saglanir (Nemli Caliskan, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi, dncesinde yer alan klasik yaklasima gore daha modern bir
yonetim tarzi oldugu goriilmektedir. Personel yonetimi 1940’11 yillarda personel yonetimi
olarak ortaya ¢ikmis ve donem icin yeterli olmustur. Personel yonetiminin uzun donem
ihtiyaca karsilik verebildigi goriilebilmektedir.

Insan kaynaklarmin ortaya ¢ikis1 bu yaklasimin gelismesi ile ortaya ¢ikar. Bu yonetim
tarz1 ilk olarak Ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri'nde gériilmeye baslanir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin tam olarak benimsenmesi 1980’lerden sonraya denk gelmektedir.
Insan faktdriiniin {iretime katkisi fark edildikce insana olan ilgi de artar. Insan 6rgiit i¢in bir
degerdir. Bu degerin farkina vardikca daha fazla ilgi gérmeye baslar.

Kiiresellesmenin etkisi ile uluslararas1 platformda yasamaya calisan orgiitler i¢in
verimlilik oldukca 6nemli hale gelmektedir. Verimliligin artmasi i¢in 6rgiite maliyet yaratan
giderlerin azaltilmas1 gerekmektedir.

Insanm maddi bir unsurdan ote degerli bir kaynak olarak goriilmesinin moral ve
motivasyonu arttirdigi goriilmiistiir. Bir¢ok is gbrenin bir Orgiitte toplanmas1 beraberinde
bir¢cok sorun getirir. Her iilkenin kendine 6zgii kiiltlirel yapis1 oldugu i¢in bu tiir farklilar
yonetmek oldukc¢a zor olmaya baglar. Bu asamada insan kaynaklari yonetimi ile bu
toplulugun diizenli bir sekilde yonetilmesi saglanir.

Insan kaynagmm bu 6lciide dnemli bir konumda olmasi insan kaynaginin stratejik
niteliginin varligini ortaya ¢ikarwr. Bu stratejik nitelik, orgiite uzun vadede hedeflerine
ulagsmasi nedeniyle 6nemli bir yere sahiptir. Insanin hedeflere katki saglamasmimn énemi
anlasildiktan sonra insan kaynaginin egitimi ve gelistirilmesine odaklanilir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi orgiitiin vizyonu ve misyonuna ulasmak iizere yonetsel fonksiyonlarda
orgiit yonetimine katki saglamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin en
degerli unsurunu insan olarak goriir. Insanin benzersiz ve yeri zor doldurulur bir kaynak
olarak isaret eder. Uzun donemde basar1 saglanmasi i¢in insanin stratejik niteliginin degerini

ortaya koyar (Cho ve digerleri, 2013).
3.4. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Orgiitler hedefleri dogrultusunda gelecege yonelik stratejiler gelistirirler. Bu
stratejileri ellerinde bulunan hem maddi hem de beseri kaynaklar ile gergeklestirmek

durumundadirlar. Kaynak maliyetinin artmasi ve yerine yenisinin konulmasmin ayrica
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maliyet dogurmasi ile Orgiit yonetimi tarafindan mevcut kaynagin en etkin sekilde

kullanilmasi gerekliligi anlayis1 hakim olmaya baglar.
3.4.1. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine giris

Beseri kaynaklar yetenekleri ve nitelikleri ile orgiite deger kattiklar1 i¢in yerinin
doldurulamaz ya da zor doldurulur kaynaklar olarak tanimlanirlar. Bir i gbrenin orgiite
girdigi tarihten itibaren bugiin geldigi noktaya kadar orgiit tarafindan egitilmesi, tecriibe
kazandmrilmas1 ve orgiit kiiltiirline uyum saglanmasi beklenir. Bu siire¢c sonunda bu
donanima sahip bir is gorenin icra ettigi gérevden ayrilmasi ile orgiit isleyisinde aksamalara
yol acacagi agiktir. Bu nedenle insan kaynaginin ihtiya¢larini anlamak ve mutlu bir ¢caligma
ortam1 hazirlamak isten ayrilma oranmi diistirecektir.

Orgiitler maddi kaynaklarin tiikettikleri gibi beseri kaynaklarini da tiiketirler. Beseri
kaynaklarin tiiketilmesi gerek orgiit i¢ci gerekse Orgiit dis1 birtakim faktorler etkilidir.
Ozellikle beseri kaynaklarin kullaniminda ihtiyatli davranilmamasi ve insan kaynaginin
mobbing gibi etkilerle tiiketilmesi verimsizlige yol a¢gmaktadir. Bu baglamda insan
kaynagnin Orgiit i¢inde ihtiyag duydugu konularda tatmin olmasi bunun yaninda orgiit
aidiyetinin gelismesi tliikenmesine ¢oziim olabilecektir. Tiim bu bulgular cercevesinde
kaynaklarm siirdiiriilebilirligini saglanmasi gerekir. Orgiitiin maddi kaynaklarinm ihtiyatl
tikketilmesi bilinen bir kural iken beseri kaynaklarin tiikketimi son zamanlarda literatiirde yer
almay1 basarabilmistir (Sabuncuoglu, 2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi tarihsel siiregte birgok degisimle giiniimiize ulasmaktadir.
Gelinen noktada ise insan kaynagi bir kas giici degil biitiiniiyle yonetsel karar
mekanizmasinda yer alan bir kaynak olarak goriilmeye baslanmaktadir. Insan kaynagmm
stratejik niteligi orgiitler tarafindan benimsenir ve bu kaynagin tiiketilmeden orgiitte devamli
olarak bulunmasi icin farkli bakis agilar1 gelistirilir. Bu anlayis ile siirdiiriilebilir insan

kaynaklar1 kavram orgiitlere yeni yonetsel bir bakis acis1 kazandirmaktadir.
3.4.2. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitlerin biinyesinde bulunan insan
kaynaginin kabiliyetleri dogrultusunda istihdam edip, insan kaynagmin orgiitten beklentisini
iyi analiz ederek Orgiit hedeflerini maksimum verim ile gerceklestirmesini saglayan ayni
zamanda hem beseri kaynagina hem de bulundugu topluma karst sorumluluk duyan bir

yonetim bi¢imidir (Mariappanadar, 2003).
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Insan kaynagini siirdiiriilebilir kilma ¢abas1 ve insani ydnetme seklinin bu ydne
evirilmesi 6rgiitiin tiim paydaslarma fayda saglamaktadir. Ozellikle isverenin ve miisterinin
memnuniyetinin dnem kazanmasi ile i gérenin kaynak olarak goriildiigii ve deger gordiigii
bir ortamda calisiyor olmasi bu anlayisin yerlesmesine hiz kazandirmaktadir. Bununla
birlikte kiiresellesmenin etkisiyle uluslararasi platformda rekabete girmek i¢in orgiit i¢inde
herhangi bir olumsuz aksamanin yasanmasmi istemeyen Orgiit yonetimi bu anlayisi
benimsemektedir (Saa-Perez ve Garcia-Falcén, 2002).

Insan kaynaginin rekabet iistiinliigiinde yarattig1 etkiyi géren drgiit yoneticileri rekabet
ustiinliige etki ettiklerini diisiindiikleri teknolojik, hammadde ya da ekonomik kaynaklar gibi
kaynaklarin 6neminin zamanla eski 6nemini yitirdigini gérmektedirler (Becker ve Gerhart,
1996).

Orgiitiin faaliyetlerine devam edebilmesi igin kullanilan kaynaklardan biri olan
geleneksel kaynaklar taklit edilebilir ya da yeri doldurulabilir kaynaklardir. Bunun diginda
sadece insan kaynag1 diger kaynaklarin aksine zor bulunan kaynaklardir. Orgiitler deger
kaybetmemek ve fark yaratmak i¢in bu kaynaklarini etkin bir sekilde kullanmaktadirlar.
Geleneksel kaynaklar ile bu fark saglanamazken insan kaynaginin kendine 6zgii yetenegi ile
orgiite bu katkiy1 saglayabilmektedir.

Orgiitlerin rekabet ettikleri diger orgiitlere karsi {istiinliik kurmak, miisteri
memnuniyetini siirekli bir sekilde saglamak ayrica tiim paydaglarina hitap etmek baslica
amaglarmdandir. Orgiitler, faaliyetlerinin tiim boliimlerinde hatta karar asamasmda da insan
kaynagini kullanirlar. Dolayisi ile bu kalitenin devamlilig1 i¢in degerli ve yetenekli insan
kaynaginin da orgiitte devamliligini saglamak orgiitiin devamliligi i¢in 6nemli oldugu
anlagilmaktadir (Harel ve Tzafrir, 1999). Buna gore orgiitiin rekabet {istlinliigli saglamasinda
en Onemli unsur insan kaynagidir. Hatta bir 6rgiit ancak taklit edilmesi zor insan kaynagini
orglitte tutmay1 basarirsa rekabet {istiinliigiinii siirdiirmeye devam edebilir (Saa-Perez ve
Garcia-Falcén, 2002).

Orgiit yonetimi insan kaynaginm siirdiiriilebilirligini bu kadar onemserken insan
kaynaklar1 yonetimine de biiyiik is diismektedir. Orgiitiin faaliyet gosterdigi alanda
bulunmas1 gereken Ozelliklere sahip insan kaynagini insan kaynaklari uygulamalari
cercevesinde oOrgiite kazandirip Orgiitte tutundurma ile ilgili konularda bir Kkiiltiir
olusturmalar1 gerekir. Bunun i¢in 6zellikli ve yetenekli ¢alisanlarin orgiite ¢ekilmesi icin
cazip ¢alisma kosullar1 yaratilmast ihtiyac1 dogmaktadir. Orgiite dahil olan insan kaynagina
kendini gelistirme imkan1 bulabilecegi, kariyer yapabilecegi, licret tatminini yagayacagi ve

aidiyet hissedebilecegi bir ortam saglamak Onemlidir. Bu tiir cezbedici firsatlar1 sunan
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orgiitler daima yiiksek kaliteli ve nitelikli insan kaynagini orgiite basvurmasini ve orgiitte
tutunmasini saglarlar.

Insan kaynaklar1 kiiresellesmenin ve gelisen teknolojinin de etkisi ile birgok kanaldan
istihdam saglayabilmektedir. Farkl kiiltiirlerden farkli egitimlerden gelen insan kaynagi
kendine has yetenegi ile orgiitte varligmni siirdiirmektedir. Iinsanin bu baglamda “biricik
olmas1” ve kopyalanmasinin miimkiin olmamasi orgiitler i¢in bir firsattir.

Insanlarin niteliklerine uygun islerde gérev almasi da rgiit igerisinde diger islere gore
fark yaratmalarina neden olabilmektedir. Bu nedenle insan kaynagi se¢imi ve istthdami
yapilirken is tanimma ve isin icra edilebilmesi i¢cin gereken Ozelliklere uygun insan
kaynagini ise almak onemlidir. Ise bagvuranlardan olusan havuzda bu 6zelliklere sahip
adaylarin bulunmasi ic¢in Orgiitiin ¢ekici ve cazip olmasi gerekmektedir. Yani insan
kaynaginda stirdiiriilebilirligin saglanabilmesi i¢in insan kaynagi havuzu olusturma, dogru
insan1 dogru ise yerlestirme, insan kaynagnin istekli bir sekilde caligabilmesi i¢in tesvik
edici bir iicretlendirme yapma ve orgiite baghlig: arttirma gibi unsurlarin etkin yonetilmesi
gerekmektedir (Bayat, 2008).

Orgiitler biinyelerinde bulunan maddi ve maddi olmayan varliklar ile faaliyetlerini
siirdiirmektedirler. Geleneksel anlayista maddi varliklarin varligi degerli iken giiniimiizde
en Onemli giic maddi olmayan yani soyut varliklardir. Bu varliklardan da en 6nemlisi
bilgidir. Bilgiye sahip olan orgiitler rakiplerinden bir adim 6nde olurlar. Sahip olunan bilgiyi
dogru yerde kullanmak, analiz etmek ve yonetmek de orgiitiin temel amaglarindan biridir.
Bu bilgiyi kullanilabilir hale getirilmesi ve bilginin 6rgiite fayda saglamasi i¢in orgiitiin bu
bilgiyi isleyecek olan entelektiiel sermayeye sahip olmasi gerekir. Entelektiiel sermaye bu

bilgi ile orgiite katki saglayacak insan kaynag1 sermayesidir (Gormiis, 2009).
3.4.3. Siirdiirebilirligin insan kaynaklar1 yonetimine etKkisi

Stirdiiriilebilirlik kavrammin her alanda kullanilmaya baslamasi, orgiitlerin sosyal
sorumluluk ile hareket etmesine neden olmaktadir. Bu baglamda orgiitler de kullandiklar1
tiim kaynaklar1 ihtiyatli kullanmak i¢in ¢aba sarf ederler. Bu anlayis1 orgiite yerlestirilmesi
orgiitte bulunan insan kaynagi sayesinde oldugu i¢in siirdiiriilebilirlik stratejisinin
gelistirilmesi ve yerlestirilmesi konusunda insan kaynagimdan faydalanilmistir (Rani ve
Mishra, 2014). Bu sebeple orgiitler, yarmlarda da var olabilmek i¢in insan kaynaklarma

ihtiya¢ duymaktadirlar.
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Insan kaynaklarmm asil 6nemi, orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerindeki rolii ortaya
¢ikinca anlasiimaktadir (Pesic ve digerleri, 2013). Insan kaynaginmn orgiitiin en degerli
kaynagidir. insan kaynagmin 6rgiit performansina dogrudan etkisi vardr.

Orgiitler insan kaynaklarmin siirdiiriilebilirlige etkisini sekiz asamada yonetirler.
Bunlar (Ehnert, 2009);

e Insan kaynagmm orgiit icerisinde etik ilkeler ile yonetilmesi, cevresel ve sosyal
projelere yatirim yaparak sempati kazanmasi ve Orgiitii cazip hale getirmesi, insan
kaynagi ile yakindan ilgilenmesi, isten ayrilanlar1 desteklemesi,

e Orgiitteki en vasifli calisandan en vasifsiz ¢alisana kadar olan tiim insan kaynagmin
saglik glivencesini temin etmesi, ¢alisanlarin saglikli kalabilmesi i¢in bilinglendirilmesi,
sag salim ise devam etmesine yardimc1 olunmasi, saglikla yasayabilecegi bir hayat i¢in
yol gosterilmesi, i gérenin ¢calisirken ding olmasi, ¢alisanlarin ayn1 zamanda ailelerinin
de sagliklarina destek olmasi, isin disinda da bir hayatin oldugu ile ilgili bilincin
saglanmasi ve sosyallesmenin desteklenmesi,

e Orgiit icerisinden insan kaynaginimn hareket kabiliyetini saglayacagi huzurlu, stresten
uzak ve fiizerinde olusabilecek negatif etkilerin azaltilmasi, ¢alisma ortaminin
giivenliginin saglanarak is kazalarma mahal verilmemesi, mesleki hastaliklarin tespit
edilip, i gorenleri bu tiir rahatsizliklardan korunmasi i¢in ¢aba sarf etme, bu hastaliklara
neden olabilecek kosullar hakkinda iyilestirmelerin yapilmasi, 6rgiit i¢i veya orgiit disi
is gorenleri etkileyebilecek kaygi, stres vb. gibi duygulardan uzak tutmaya caligilmasi,
e Orgiit yonetiminin, insan kaynaginmn yeteneklerini iyi analiz etmesi, bu yetenegi
egitimle bir {ist noktaya tasimasi, insan kaynagina iyi oldugu konu hakkinda veya
yonelmek istedigi alanlar ile ilgili yatirim yapmasi, kariyer yonetimini adaletli yaparak
is gorenin is tatminini saglamasi, i3 gorenlerin is seg¢imlerini yaparken Orgiit
siralamasinda iistlere ¢ikmak, calisilmak istenen 6rgiit olmak ve bu konuda bir iine sahip
olunmasi, ise alimdan sonra is gérenini memnun ederken is gorenin de orgiite karsiligini
verdiginden emin olunmasi, global, evrensel bakis acis1 ile herhangi bir kiiltiir, rk ya da
cinsiyetten olan i gorenlere ayni firsat esitligini sunabilmesi, c¢alisanlara calisan
ailelerine giiven vermesi, annelere pozitif ayrimcilik yaparak oOrgiitiin aile dostu
oldugunu gdstermesi, isin diginda da bir yasam oldugunun bilince olup is gorenlerin bu
zamanlarini verimli gegirmesi i¢in desteklemesi ve fazla mesai konusunda gerekmedikce
israrct olmamasi, is gorenlerin yeteneklerine gore smiflandirilmasi, iicret yonetimi,

saglik imkani1 ve sosyal imkanlar sunarak insan kaynaginm is tatminini olugturmasi,
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e Orgiitiin her ydniiyle aranan, calisilmak istenen, tercih edilen yani cezbeden yonleri
olan bir isletme olmasi, insan kaynagina gereken tiim egitimi vererek gelismesine
yardime1 olmasi, sadece Orgiit i¢i degil orgiit dis1 da egitime destek olarak yasam boyu
egitimin kurum kiiltiirii haline getirilmesi, orgiit i¢i egitimlerde icra edilen is 6zelinde
egitimlerin diizenlenmesi ayrica usta-¢irak iliskisinin kurularak orgiit i¢inde siiregelen
deneyimin gelecek kusaklara aktarilmasinin saglanmasi, yetenek ve niteliklerin iyi analiz
edilerek, kariyer yonetiminin bu dogrultuda yapilmasi is gorene yol gosterilmesi, is
gorene liderlik yapilmasi ve en iyisi olmasi i¢in destek verilmesi,

e Insan kaynaklarinm her fonksiyonunu derinlemesine sindirmis, i¢sellestirmis bir
sekilde aksamadan iglenmesini saglamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin varolus amacima
yonelik uygulamalarin yapilmasi, egitim i¢in alt yapi1 olusturulmasi gerek yiiz yiize
gerekse online egitim diizenlenmesi, egitimin Orgiit kiiltiirii haline getirilmesi, egitim
cesitliliginin saglanmasi, giincel bilgilerin edinilebilecegi tiniversite gibi egitim
kurumlari ile anlagsmalarin yapilmasi, yetenek yonetiminin basarili sekilde yiirtitiilmesi,
is gorenin Orgiitten beklentileri dogrultusunda kariyer planimi yapabilmesinin
saglanmasi,

e Insan kaynaginm beklentilerine en dogru sekilde cevap verebilmesi, iicret, kariyer, is
tatmini saglamasi, saglik giivencesi vermesi ve tiim bunlarin sonucu olarak iyilestirilmis
huzurlu bir yagam slirmesinin saglanmasi, tiim calisanlarin is saglig1 ve giivenligi ile
ilgili bilgilendirilmesi, egitilmesi, isi yapmaya uygun saglikli bir viicut ve huzurlu bir
kafa ile ¢alisabilmesi i¢in ortam yaratilmasi,

e Orgiit ici iletisimin saglikli yapilabilmesini saglanmasi, orgiit igerisinde calisan-
calisan ile ¢alisan-yonetici arasindaki giiven ortaminin saglanmasi, birbirine giivenen ve
orglitiine giivenen, Orgiitiin ¢alisanlarinin deger yargilari ile paralel deger yargilarma

sahip olmasi ve boylelikle ortak hedefe birlikte hareket edebilmeleri olarak siralanabilir.

3.4.4. insan kaynaklar1 uygulamalarinin siirdiiriilebilirlik kavram ile iliskisi

Stirdiiriilebilirlik kavrami Orgiit icerisinde bir¢ok role sahiptir. Bunlardan insan

kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olan kismu iki sekilde uygulanir. i1k olarak; orgiit faaliyetlerinin

stirdiiriilebilirliginin saglanmas1 i¢in biinyesinde c¢alisan insan kaynagmin bu anlamda

bilingli bir sekilde hareket etmesini saglamaktir. ikincisi ise; insan kaynagmin oOrgiit

icerisinde uzun siire tutundurmasii saglamak, calisma kosullarini iyilestirerek yasam

standardin1 ytikseltip insan kaynaginin siirdiiriilebilirligini gergeklestirmektir.
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Orgiit yonetimi siirdiiriilebilirligi her alanda gergeklestirmeyi basarirsa insan
kaynagimi memnun ettigi i¢in sosyal agidan basar1 saglarken ayni zamanda verimlilik elde
ettigi icin de ekonomik agidan basari saglamis olmaktadir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinin aksamadan ilerlemesi insan kaynaklar1 uygulamalarmi siirdiiriilebilirlik
anlayist ile silirdiirmekle miimkiindiir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ne kadar
basaril1 bir sekilde yiiriitiilirse Orgiitlerin yarmlarda da hedeflerine ulasabilmeleri o kadar
artmaktadir. Bagka bir deyisle, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi nitelikli
insan kaynagini orgiitte uzun siire tutundurmak orgiitler i¢in “olmazsa olmaz” bir stratejik
hedeftir (Ehnert ve Harry, 2012). Ozellikle orgiitlerin siirdiiriilebilirlik anlayigin
benimsemelerinden sonra bu kavramin insan kaynaklarma entegre edilmesinin kurumsal
anlamda siirdiiriilebilirlige ne denli katkida bulundugu konusu bir¢cok arastirmada ortaya
konmustur (Mazur, 2015).

Siirdiiriilebilirlik kavrami ilk olarak dogal kaynaklarm tiikketiminde farkindalik
yaratmak adina ¢ikan bir kavramdir. Ancak bu kavram dogal kaynaklarin yani sira bir¢cok
kaynagim da tiiketilmeden ihtiyath kullanilmasini da kapsayan genis bir anlama sahiptir.
Orgiitler ag1sindan ise insan kaynagmnn siirdiiriilebilirligi olduk¢a 6nemlidir.

Orgiitler kar elde etmek isteyen organizasyonlardir. Orgiitiin kar elde etmesine etken
bircok unsur bulunmaktadir. Tiim unsurlar1 yoneten, hayata gegiren ve fark yaratan insan
kaynag1 bu unsurlarin basida gelir. Orgiitiin kar elde etmesine dogrudan etkisi oldugu
anlagilan insanin bir kaynak olarak goriilmesi ve bu kaynagm da tiikenebileceginin
anlagilmasi tlizerine orgiitler bu kiymetli kaynagn tiiketilmemesi i¢in biiyiikk caba sarf
etmislerdir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yeni bir anlayis olsa da 6nceki anlayiglara gore daha
modern bir anlayistir. Bu anlayis ile insan kaynaklar1 yonetiminde basari saglanmaya
baslandig1 i¢in bu anlayis ile ilgili arastirmalarin daha da derinlesmesi sz konusu olup
giiniimiizde de devam etmektedir. Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile uzun yasayan
bir Orgiit icin uzun siire ve miimkiin oldugu kadar kalic1 insan kaynagin arasindaki iliski
anlagilmaya calisilmigtir. Ciinkii kurumsal stirdiiriilebilirligin saglanmasi siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasindan ge¢gmektedir (Pfeffer, 2010).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uzun siireli bir donemi kapsamaktadir. Bu
uzun donemde insan kaynaklari uygulamalarinin her alaninda devamliligin saglanmasi
amaglanmaktadir. Orgiit insan kaynaklarini ydnetirken toplumsal ve ekonomik fayday:
gozetir (Thom ve Zaugg, 2004). insan kaynaklar1 ydneticileri orgiitiin devamliligini

saglamak icin bir insan kaynagi alt yapisi olustururlar. Bu yap1 igerisinde insan kaynagi
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yonetiminde gerekli olacak her tiirlii uygulama siirdiiriilebilirlik gayesi ile yiiriitiiliir. Bu
yonetim seklindeki asil amag Orgiitiin gelecekte de bugiin oldugu gibi faaliyetlerine devam
ediyor ve kar elde ediyor olmasidir.

Calisanlar1 uzun soluklu 6rgiitte bulunmasi olduk¢a 6nemli bir durumdur. Bu sebeple
orglitlin insan kaynagina yatirim yapmasi, onu motive etmesi, orgiit i¢in kotii durumlar s6z
konusu olsa da insan kaynagini korumasi ve verimli ¢aligabilmesi i¢in uygun caligsma
ortaminin olusturulmasi gerekir. Hatta insan kaynagmi tiiketebilecek stres, kaygi ya da
motivesini bozabilecek herhangi bir etkenin ortadan kaldirilmasi i¢in ¢aba sarf edilmektedir.
Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiitiin uzun donemde var olmasi i¢cin hem beseri
hem de maddi ¢iktilarin saglanmasinda insan kaynaginin 6nemini vurgulamaktadir (Kramar,
2014). Esasen siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi orgiit performansini arttirmak ayrica
dinamik ve formda insan kaynaginin oOrgiit biinyesinde kalmasini saglamay1
desteklemektedir (Boxall ve digerleri, 2008).

Orgiitsel basarmnin anahtar1 insan kaynagidir. Orgiite bagl olarak ¢alisan insan
kaynagini belirli standartlarda tutmak, orgiit kiiltiirini olusturmak ve aidiyet duygusunu
insan kaynagina isleyerek bagliligi arttrmak gerekmektedir. Iste siirdiiriilebilir insan
kaynag1 yonetimi tam olarak orgiitsel basar1 ile insan kaynagi arasindaki balansi saglayan ve
bu dengenin bozulmamasini 6nemseyen bir yonetim tarzidir (Ehnert, 2006). Bu yaklasim ile
insan kaynagmin zorlanmamasi tam aksine {iiretken olabilmesi i¢in gereken egitim ve
ortamin hazirlanmasi1 ayn1 zamanda insan kaynagini strese sokacak her tiirlii baskinin
ortadan kaldirilmasi1 ve olusabilecek her tiirlii baskiya karsi korumasi ve bu tiir baskilara
kars1 kokten ¢ozlim aranmas1 vurgulanmaktadir.

Stirdiiriilebilirlik kavrami bugiin  kaynaklar1 kullanirken gelecek igin ihtiyath
davranilmasi ve kullanilan kaynaga zarar verilmeden tiiketilmesi demektir. Insan kaynaklar1
acisindan bakildiginda ise orgiitlerin gelecekte de biinyelerinde bulunmasini arzu ettikleri
insan kaynagmin yetenegini gelistirmek icin ¢caba sarf ederek egitim destegi ile daha iyi bir
seviyeye getirmelerini ve hem Orgiite hem de ¢evreye karsi duyarl bir sekilde varliklarmni
stirdiirmelerini saglamaktir (Mariappanadar, 2003). Siirdiiriilebilir insan kaynaklari, stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminden daha genis ve daha detayli bir kapsami ifade etmektedir
(Ehnert, 2006). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiitiin ekonomik ¢ikarini gozetirken,
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ise Orgiitiin beseri sermayesini 6ne ¢ikarmaktadir
(Boudreau ve Ramstad, 2005).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin diger ydnetim bigimlerinden ayiran

ozelligi, yetenegi ile fark yaratan insan kaynagmin Orgiitte kalmasini saglayarak
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siirdiiriilebilir kilmmasidir. Orgiitler bu sebeple insan kaynaginm moral motivasyonuna
Onem verir ve motive olarak igini yapmasi i¢in kendini gelistirmeye calisir. Siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde insan kaynag1 yonetimi daha ¢ok uzmanlik gerektirecek
bir alana doniismektedir. Is géren agisindan bakildiginda da 6rgiitiin sagladig1 ortamimn onu
memnun edecegi bilicinde oldugu i¢in baska orgiitlere transfer olma ihtiyaci duymayacaktir.
Bu sebeple tiim aklin1 ve enerjisini ise verecegi icin verimliligi artacaktir (Kramar, 2014).
Insan kaynagmin fonksiyonlar1 ile siirdiiriilebilirlik kavrami arasindaki iliski
literatiirde ii¢ boyutta iligkilendirilmektedir. Bunlar (Ehnert, 2009); siirdiiriilebilir caligma

saatleri, siirdiiriilebilir kaynak yonetimi ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimidir.
3.4.4.1. Siirdiiriilebilir calisma saatleri

Siirdiiriilebilir Calisma Sistemleri; insan1 bir kaynak olarak algilamakta, bu kaynagin
tiikketilmesini 6dnlemeyi amaclamaktadir. Bu baglamda calisma saatlerini insan kaynagini
motive edecek sekilde organize eder, yogun ¢aligma sebebiyle olusan mental yorgunlugu aza
indirmeyi hedefler ve insan kaynagim siirdiiriilebilir kilar. Insan kaynaklarinmn
sOmiiriilmesine yol acan aym1 zamanda insan kaynaklarinin gelismesine katki
saglayan faaliyetlerin anlagilmasini hedefler. Bu hedefle insan kaynaklarinin sosyal,
duygusal, fiziksel ve biligsel olarak tiiketilmesinin yogun caligma sistemleri ile alakali
oldugu goriilmektedir (Guerci ve Pedrini, 2014).

Isletmeler rakipleri ile rekabet edip iistiinliik saglayabilmek icin is giiciinii
nitelikli hale getirmek zorundadir. Bu durum is giicline yatirim yapmak, is giiciini
gelistirmek ve egitmek ile miimkiin olur. Bu yatirimin aksine igletme i giiclinii somiirmek
ve tliketmek iizerine faaliyetlerini icra ederse is giliciiniin is-yasam catismalari, saglik
sorunlar1 ve stres gibi problemleriyle karsi karsiya kalacaktir. Is gdrenin is yerinde
yasayacagi sorunlar kendi yakin ¢evresine yansiyarak dolayli olarak toplumu, direkt olarak
da isverenin ekonomisi ve karliigini olumsuz etkileyebilecektir. Isveren is giiciiniin
niteliginin durumuna bakilmaksizin bekledigi verimi elde edemez. Bu durumun dogal bir
sonucu olarak nitelikli is giicliniin isverenden kendisine daha kaliteli bir yagam sunmasi ve
imkanlarinin artmasi beklentisini getirir (Ehnert, 2009).

Enhert’e gore, isletme performansi ile is yasam kalitesi arasindaki denge siirdiiriilebilir
caliyma  sistemleri sayesinde kurulmaktadir. Insan  kaynaklari  ydnetiminin
stirdiiriilebilirligini  arttiracak uygulamalar siirdiiriilebilirlik  kavrami c¢ergevesinde
doniisiimiin gerceklesmesini saglamaktadir. Ciinkli bu uygulamalar motivasyonu arttirarak

beceri ve giiven duygusunu tesvik ederken ¢alismanin yan etkilerini kontrol edebilmektedir.
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Bu durumda is yasam kalitesi ile performans dengesi de kurulmus olur. Boylece isveren, is

giicii ile elde ettigi kazan-kazan iliskisine bagli olarak siirdiiriilebilirligi destekleyebilecektir.
3.4.4.2. Suirdiiriilebilir kaynak yonetimi

Stirdiiriilebilirlik kavramini insan kaynaklar1 uygulamalariyla birlestiren diger bir
kavram da “siirdiirtilebilir kaynak yonetimi”dir. Bu kavram igletmenin kisitli kaynaklarla ve
etkilestigi olgularla degisimin nasil listesinden gelecegini agiklamay1 amaglamaktadir.

Kuruluslarin ya da igletmelerin ihtiyaci olan motive olmus nitelikli is giiciiniin olmasi
gereken yer ve zamanda eksik kalmasi durumu ile insan kaynaklar1 yoneticileri miicadele
etmektedir. Bu miicadelenin en belirgin sebepleri; kiiresellesme, teknoloji ile demografik
yapidaki gelisme ve degisimlerdir. Bu gelisme ve degisimlerden dolay1 istihdam edilecek
nitelikli is giliciinii bulmak ve istihdam siirdiirmek zorlagmaktadir.

Stirdiiriilebilir kaynak yonetimi, nitelikli is giicliniin nadir bulundugu yani zor istihdam
edildigi varsaymmina dayanan ve bu nitelikli i giicli kaynaginin siirekliliginin saglanmasidir.
Oyleyse nitelikli is giiciinii kullanan yani is giiciinii tiiketen isletme dengeyi yeniden iireterek
kurmalidir. Bu kapsamda iki yontem yani insan kaynaklarinin yenilenmesi ve bu kaynagin
temeline yapilan harcamalarin gelistirmesi yontemleri ile insan kaynaklar1 tiiketimini ve

iretimini dengelemek miimkiindiir (Ehnert, 2009).
3.4.4.3. Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi

Stirdiiriilebilir  kaynak  yonetimi  gibi  siirdiiriilebilirligi  insan  kaynaklar1
uygulamalariyla birlestiren diger bir kavramda “sirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetimi”dir. Insan kaynaklar1 yonetimi siirdiiriilebilirligin her sathasma etki ederek fayda

saglayan tiim unsurlar1 da dikkate alarak insan kaynaklari stratejilerini uygulamaya almaktir.
3.5. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin giiniimiiz diinyasindan bulunduklar1 rekabet ortamindan kar elde ederek bir
sonu¢ ¢ikarmalar1 i¢in en Onemli etken insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirlik ilkesi ile
yonetilmesidir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi nitelikli insan kaynagini
cezbederek Orgiitte tutma, gelismesi yoniinde egitimler verme ve Orgiitiin tercih edilen bir
marka haline doniismesini amaglar. Ozellikle geng neslin degerlerine sahip ¢ikacag1 bir
ortamda ¢aligmak ¢ok onemlidir. Bu nedenle ¢evreye, insana ve dogaya duyarl potansiyel
insan kaynaklarmin orgiitii segmesindeki etmenler iyi analiz edilmelidir. Cilinkii nitelikli
insan kaynagmm giiniimiiz diinyasindaki se¢imleri orgiitiin ¢evreye olan duyarliliginin

bilinirliligi ile paralel olarak artmaktadir. Orgiitin bu imaji potansiyel kaynaklar1
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cezbederken Orgiit ile ayni degerlere 6nem veren Orgiit i¢indeki insan kaynaginin da

stirdiiriilebilirligi artmaktadir (Renwick ve digerleri, 2012).
3.5.1. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi érgiitiin uzun vadede basar1 sergilemesi icin gereken isleri
icra edecek olan is gorenlerin bu dogrultuda gelisimlerini saglayarak verimliliklerini
arttirmay1 amaglar. Bu dogrultuda insan kaynagmin girisimcilik ruhunu ortaya ¢ikarmasina
engel olabilecek herhangi bir olumsuzlugun olmamasini saglayarak is gorenlerin
yeteneklerini sergileyebilecekleri is ortamlar1 olustururlar.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefi, uzun soluklu bu yolculukta, is gorenler
arasinda firsat esitligini saglamak, yetkin ve tecriibeli is goreni ¢ogaltmak icin gerekli
gordiigii yerde egitim ve gelisimine destek vermektir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1
uygulamalarindan faydalanirlar. Insan kaynaklari uygulamalari ile hem mevcut hem de
potansiyel insan kaynagi i¢in her tiirlii engeli ortadan kaldirarak yapilan degerlendirmeler
ile kaynak tabanini saglamlastirirlar. Bu sayede meydana gelen ya da gelebilecek olan
olumsuz etkileri dl¢erek en aza indirmeye ¢alisirlar (Ehnert, 2006).

Isletmeler siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilmek i¢in vizyon, misyon, hedef ve
stratejilerinin insan kaynaklar1 yonetimi ile ayni1 amagta ve uyumda olmasi beklentisine
sahiptir (Oswal ve Narayanappa, 2014). Bu beklenti ancak ‘dikey uyum’ yani insan
kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisinin uyum ig¢inde olmasi ve ‘yatay
uyum’ yani uyum i¢inde ¢alisan insan kaynaklari uygulamalarinin insan kaynaklar1 sistemini
olusturmasi gerekmektedir.

Stirdiiriilebilirlik kapsaminda insan kaynaklar1 uygulamalar1 degerlendirildiginde,
istihdam edilen personelin sosyal, fiziksel ya da ekonomik yasam kosullarin1 ongdriilii bir
sekilde yani daha sonra olusabilecek olumsuz durumlara meydan vermeden gelistirmeyi
amagladig1r sonucuna ulasiimaktadir (Guerci ve Pedrini, 2014). Insan kaynaklarmm
ihtiyaclarmin karsilanmasi, memnun edilmesi ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli amaglarmdandir.

Isletmeler acik birer sistemdir. Acik sistemden kasit gevresel etkenlerin orgiitleri
etkiliyor olmasidir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi dig etkenlere duyarli Orgiit
sistemini siirdiiriilebilir kilmaya yonelik bir ¢erceve ¢cizmektedir (Ehnert, 2009).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal stirdiiriilebilirlige katki
saglanmaktadir. Bu sekilde insan kaynaklar1 yonetimi gelisirken Orgiitiin teknolojik

gelismelerden haberdar olmasi ve islerin aksamadan icra edilmesi saglanirken ¢evresel ve
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toplumsal konulara duyarli bir kurum kiiltiirliniin de siirdiiriilebilir kilinmasinin saglanmast

amagclanmaktadir.
3.5.2. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin faydalar

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 sayesinde orgiitiin her tiirlii davranisinin 6lgiilebilir
olmasi saglanmaktadir. Yani oOrgiitiin bireysel ve toplumsal davraniglarinin 6rgiite olan
getirisi Ol¢iiliir. Bu 6lglimlerin orgiite birgok yonden faydasi bulunmaktadir. Bunlar1 orgiitsel
sonuclar, sosyal sonuclar, bireysel sonuglar, cevresel sonucglar olarak dort baslikta

toplayabiliriz (Kramar, 2014).
3.5.2.1. Orgiitsel sonuclar

Orgiitsel sonuglarm olgiimii ile siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminin orgiite
kattig1 faydalar1 goriilebilmektedir. Bu 0l¢iim ile istihdam edilenlerin kalitesinin Orgiite
getirisi 6lciilmektedir. Orgiitiin tiim mevcudiyeti ile ortaya koydugu verimliligi 6l¢iiliir.
Ayrica Orgiitte saglanan calisma ortaminin orgiite sagladig1 fayda ve orgiitiin is gorenlerin
tiimiintin giivenli bir ortamda ¢alisarak saglikli ve zinde bir sekilde sergiledigi performansini
Olcerler. Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile Orgiitiin genel ¢ercevede kendini
degerlendirmesi saglanirken Orgiitiin insan kaynagini tutundurmak i¢in ne kadar basarili

oldugunu hatta insan kaynaginin 6rgiite sagladig1 verimliligi 6l¢iilmektedir (Kramar, 2014).
3.5.2.2. Sosyal sonuclar

Sosyal sonuclarin 6l¢iimii 6rgiitiin sosyal olarak durumunu 6l¢mektedir. Bu 6l¢iim ile
orgiitiin igerisindeki alt unvandan iist unvana kadar tiim ¢alisanlarin birbirileri ile olan
iligkilerini, kurulan bu iligskilerde yapmis olduklar1 bilgi aligverislerini ve bu iligkilerin
verimli olup olmadig1 dlgiiliir. iliskilerin saglikl yiiriimesi, birbirine saygili ve paylasimci
bir ortamda ¢alisan insan kaynaginin performansini olumlu ydnde etkiler. Isyerinde memnun
olan her caligsan orgilitten ne istedigini rahatlikla ifade edebilirken orgiitiin kendinden ne
bekledigini de a¢ik bir sekilde bilir. Bu sayede orgiitten ayrilmay1 diisiinmez ve ¢evresine de
memnuniyetini belli eder paylagimlarda bulunur. Bu paylagimlarin sonucunda orgiit, faaliyet
gosterdigi sektorde tercih edilmeye baslanir. Bu sayede Orgiite bagvuru yapacak insan
kaynag1 potansiyeli artacagi i¢in siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 temelleri nitelikli insan

kaynaginin orgiit biinyesine katilabilme imkan1 olusur (Kramar, 2014).
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3.5.2.3. Bireysel sonuclar

Bireysel sonuglarin  dlglimii; insan kaynaginm mutluluk  barometresidir.
Yeteneklerinin gelismesine yardimci olunmasi ve is taleplerinin degerlendirilerek yapmaya
istek duyduklar1 iste calismalari yoniinde bir yol izlenmesi ile ig gorenlerin ¢aligma
motivasyonlar1 arttirilmaktadir. Ayrica insan kaynagmin sosyal bir varlik oldugu géz ardi
edilmeyerek is disinda da sosyallesebilecegi calisma saatlerinin belirlenmesi ile is-yasam
dengesinin kurulmasi saglanir. insan kaynaginin gorev aldig1 isten, en az piyasada bulunan
mevkidaslar1 kadar iicret almasi ya da performansi arttikca oOdiillendirilecegini bilerek
calismas1 sonucunda is tatmininin olugmasi da siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile

Ol¢iilebilmektedir (Kramar, 2014).
3.5.2.4. Cevresel sonuclar

Cevresel sonuglarin Olclimii Orgiitiin ¢evreye olan duyarhiliginin tiim calisanlari
tarafindan benimsenmis olmasini ifade etmektedir. Cevresel kaynaklarin ihtiyath tiiketilmesi
stirdiiriilebilirligin her anlamda yiiriitiilmesi orgiitler icin nemlidir. Bu sebeple orgiitteki her
bir insan kaynaginin elektrik tasarrufu, su tasarrufu, kurum i¢i veya dis1 yazigsmalari
dijitallestirerek kagit tasarrufu, geri doniistiiriilebilir iirlinleri orgiit icinde kullanarak
maliyeti azaltilmasi ve is seyahatlerinin maliyetlerinin diistiriilmesi i¢in 6rgiit kadar ¢cevreye

kars1 duyarl olunmasi da stirdiiriilebilir insan kaynaklari ile saglanir (Kramar, 2014).
3.5.3. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetiminin 6nemi

Orgiitler insan kaynagmin degerli oldugunu, taklit edilmesi giic ve az bulunur
oldugunu, ayrica Orgiit igerisindeki tiim kaynaklar1 ihtiyath kullanabilecek en 6nemli unsur
olduklarim1 bildikleri zaman her anlamda rekabet {stiinliigli sagladiklarimi bilirler ve
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 6nemini anlarlar (Barney ve Wright, 1998).

Orgiitler ¢alisilacak miikemmel bir yer olarak insanlarin aklinda yer edinebilirlerse
diger orgiitlere gore daha yetenekli, tecriibeli ve ne yapmak istedigini bilen insan kaynagini
orgiite cekebilirler. Bu alginin olusmasi siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ile miimkiindiir (App
ve digerleri, 2012).

Insan kaynagimni orgiite kazandiran orgiit yonetimi ayni sekilde drgiitte devam etmesi
icin planlar yapmaktadir. Bunun i¢in 6zellikle tiikenmisligi azaltma yoniinde c¢alisirlar.
Burada en temel durum insan kaynaginin ig-yasam dengesini saglamak hem iste hem de is
disinda kaliteli bir hayat slirmesi i¢in ¢caba gostermektir (McGraw ve Heidtman, 2009). Bu

dogrultuda orgiitler calisanlarin bu dengesini korumak adina siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
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uygulamalarmi benimsemektedirler (Wong ve Ko, 2009). Orgiitler siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 uygulamalar1 esaslarina gore yonettikce insan kaynagini ellerinde tutmayi
basarmiglar, insan kaynagi memnuniyetini arttiryp Orgiite olan bagliliklarini
kuvvetlendirmisler, bu sayede faaliyet gosterdikleri sektdrde pazar paylarmi sarsilmaz bir
sekilde arttrmiglar ve mali olarak da karliliklarinda artis oldugunu gézlemlemislerdir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi sayesinde insan kaynaginin elverisli
ortamlarda ¢aligmasi, mesai saatlerinin diizenlenmesinde insancil davranilmasi ve is dis1
yasantinin da desteklenerek is-yasam dengesinin kurulmasi saglanmaktadir. Insan
kaynaklarinda siirdiiriilebilirlik arttikga maliyet azalmis ve is goérenin performansinda artis
oldugu goriilmiistiir (Manfredi ve Holliday, 2004). Orgiit biinyesinde calisan insan
kaynaginin moral ve motivasyonunun yerinde olmast insan kaynaklarinin
strdiiriilebilirligini kuvvetlendirmektedir (Clutterbuck, 2003).

Insan kaynaklarmin siirdiiriilebilir olmasinda bir 6nemli etken de calisanlarin is
tatmininin olmasi ve Orgiitten memnun bir sekilde ¢alismalaridir (Saif ve digerleri, 2011).
Insan kaynag1 yonetimine siirdiiriilebilir bir perspektif saglamak ayni zamanda orgiite olan
baglilig1 arttirmakta ve is glicii devir hizin1 azaltmaktadir (Malone ve Issa, 2013).

Insan kaynagi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 cercevesinde incelendiginde ve saglikli
bir sekilde bu uygulamalar yonetildiginde orgiit i¢i ve dis1 i¢in olmas1 beklenen kiiltiire ve
degere sahip yetenekleri 6rgiit biinyesinde toplanmis olmaktadir. Bu sebeple insan kaynagi
yoneticileri olumlu sosyal ciktilar veren siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 y6netimini
desteklerler ve gelistirirler. Siirdiiriilebilir insan kaynaklarinin 6neminin farkinda olmanin
bilinciyle hareket eden orgiitler diger orgiitlere goére daha verimli ¢iktilar alirlar (Kramar,
2014).

Orgiitler agisindan 6nemli olan sey siirekli degisim gosteren faktorlere ayak
uydurabilmektir. Bunu degisime uyum saglayabilmek ayrica bir basar1 kriteridir.
Stirdiiriilebilirligi saglamanin en énemli yolu da bu degisimlere kars1 manevra kabiliyeti
kazanmis olmaktir. Orgiitten bu degisimin siirekli olarak yapilmasi mevcut insan kaynaklari
ile olur. Bu noktada insan kaynaginin egitiminin saglanmasi ve giincel tutulmasi énemlidir.
Egitimlerden beklenen insan kaynaginin yetkinligini kazanmas1 ve degisime ac¢ik insan
kaynaginin 6n plana ¢ikartilarak moral motivasyonuna onem verilmesi bu yonde motive
edilmesidir. Tiim bu girisimlerin sonucunda da insan kaynagi yonetimini siirdiiriilebilir

kilarak orgiitiin kendini riskten olabildigince uzak tutmasi saglanir (Kesen, 2016).
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4. SURDURULEBILIR INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
INSAN KAYNAKLARI BILGi SISTEMININ YERININ
DEGERLENDIRILMESI

Orgiitler insan kaynaklar1 yonetilmesi icin insan kaynaklari uygulamalarmdan
faydalanirlar. Bu arastirmada siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklar1
bilgi sisteminin yeri bir kamu bankasi kapsaminda “Personel Se¢me ve Yerlestirme”,
“Personel Planlama”, “Kariyer Yonetimi”, “Performans Yonetimi”, “Egitim ve Gelistirme”,
“Ucret Yonetimi” ve “Is Saghig1 ve Giivenligi” olmak iizere toplam yedi insan kaynaklar1

uygulamasi lizerine elde edilen bulgular ile incelenmistir.
4.1. Arastirma Yontemi

Sosyal bilimlerde arastirmalarda elde edilen veriler nicel ve nitel yontemler ile analiz
edilmektedir. Nicel veri analizi sayisal verilerin anket gibi araclar ile toplanip istatistiksel
olarak analiz edilmesi yontemidir. Nicel veri analizinde hipotezlerin dogrulugu ve yanlishigi
degerlendirilmektedir. Nitel veri analizleri ise miilakat/goriismeler ile toplanan verilerin
desifre edilerek kodlanmasi, alt tema ve temalarin olusturularak degerlendirilmesi
yontemidir. Nitel veri analizinde degerlendirmenin dogru ya da yanlis olmasi onemli
olmamakla birlikte elde edilen bilginin niteligi 6nemlidir. Nitel veri analizi elde edilen
veriler {izerinden anlam ¢ikarmak ve verinin neyi niteledigini anlamaya ¢alismaktir (Celik
ve digerleri, 2020). Bu sebeple bu caligmada istatistiksel olarak veriler analiz edilmemis
olup, miilakat yapilarak arastirma verisi toplanmaistir.

Miilakat/goriisme yontemi yapilandirilmis yari-yapilandirilmis ve yapilandirilmamis
olarak iice ayrilir (Giiglii, 2019);

e Yapilandirilmis goriisme yonteminde goriisme sorular1 ve cevap secenekleri nceden
belirlenmistir. Bu goriisme yonteminde derinlemesine bilgi elde edilememekte ve
katilimeilar mevcut cevaplar lizerinden sorulara yanit vermektedirler.

e Yapilandirimamis goriigme yonteminde onceden belirlenmis sorular ya da cevap
secenekleri yoktur. Arastirmaci katilimcinin yanitlarina gére o anda yeni sorular
iireterek arastirmasini tamamlar. Bu yontem ile sistematik veri analizi yapmak i¢in
olduk¢a mesakkatli olabilmektedir.

e Yar yapilandirilmis goriisme ise arastirmaci goriisme Oncesi soracagi sorulari ve
konu basliklarin1 hazirlar. Aym1 zamanda goriigme sirasinda katiimcmin verdigi

cevaplara gore ek sorular sorarak ayrmtili bilgi alabilmeyi hedefler. Sorularin
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hazirlanis siralarma gore sorulmasi zorunlulugu yoktur. Alt sorular ile katilimcinin
arastirma konusundan uzaklagmasini engellemeye yardimci olur. Bu goriisme tiirti
diger goriisme tiirlerine gore daha sistematik olarak kabul edilir ve veri analizinin

yapilmasi daha kolaydir.

Bu arastirmada da nitel arastirma yontemlerinden yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi
kullanilmistir. Bu yontemin kullanilmasmin nedeni siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetiminde insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yerinin ve dneminin anlasilmasi i¢in isinde
tecriibeli IK yoneticileri ile derinlemesine goriisme yapilmasi gerektigindendir. Arastirmaya
hizmet vermesi agisindan bir kamu bankasinda isinde deneyim sahibi olan yetkili ve
yoneticiler ile goriismeler yapilarak anlamli veriler elde etmek amaglanmistir. Katilimeilar
nitel arasgtirmaya KVKK ve etik ilkelere uygun bir sekilde dahil olmuslardir. Katilimcilarin
calistig1 kurumun isminin kullanilmamasi aragtirmacinin tercihidir.

Ilgili kamu bankasi IK yoneticilerinin katilimlar1 ile yar1 yapilandirilmis miilakat
yapilarak arastirma konusu tiim boyutlari ile anlasilmaya ¢alisilmistir. Arastirma siirecinde
elde edilen veriler islenmis, gorsel hale getirilmis ve bulgular yorumlanarak hem teorik hem
de goriismelerden alinan Orneklerle agiklanmistir. Arastirma verileri soru formu
olusturulduktan sonra kodlama semas1 olusturularak elde edilmistir. Ilgili semada toplam
otuz iki adet madde bulunmaktadir. Frekanslarin ve kod kitabinin olusturulmas1 asamasinda
Excel programindan faydalanilmistir.

Bu asamada;

e Verilerin islenmesi siirecinde ilk safhada yapilan goriismelerin ses kaydi alinmis ve
bu kayitlar desifre edilerek yazi diline ¢evrilmistir.

e lkinci sathada desifre edilen veriler birden fazla kez gozden gecirilerek
arastirmacmin literatiirden aklinda kalanlar1 bulmay1 diisiindiigii ya da katilimcilarin
ozellikle vurguladigi kelime, ciimle bazen de paragraflari etiketlenerek kodlanmistir.
Veri toplama siiresi boyunca olusturulan kodlarin sikligini belirten frekans degeri
aragtirmaciya bilgi vermistir ancak frekans degerinin diisiik olmas: ilgili kodun
niteliginin diisiik oldugu anlamina gelmemektedir.

e Ugiincii asamada arastirmaci kodlar arasinda karsilastirma biitiinlestirme yaparak
aralarindaki baglantiy1 kurma amaciyla notlar almistir.

e Son asamada ise kodlar1 siniflandirarak kategorize edilmistir. Kategori olusturma
asamasi tiimevarimsal ve timdengelimsel olarak ilerleyebilir. Tiimevarimsal stirecte,

vurgulanan noktalar kodlanarak birlestirilir ve boylelikle temalar olusturulur.
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Tiimdengelimsel siirecte ise kategorilerin kodlara uyup uymadigi kontrol edilir. Bu
caligmada hem tiimdengelimsel hem de tiimevarimsal yontem uygulanarak kodlarin

kategorize edilmesi saglanmustir.
4.2. Evren ve Orneklem

Nitel aragtirmanin Ornekleminin belirlenmesinde goriisiilecek yetkili/yoneticilerin
kamu bankasinda gorev yapiyor olmalar1 ve gorevlerinde deneyimli olmalar1 goz oniinde
bulundurulmustur.

Arastirma Tirkiye Bankalar Birligi kayitlarinda bulunan ii¢ kamusal sermayeli
mevduat bankalarindan bir tanesi segilerek gerceklestirilmistir (Tiirkiye Bankalar Birligi,
2022). Arastirmaci se¢imi yaparken IK yoneticilerine ulasim kolayligini dikkate almistir.

Insan kaynaklarmmn saglikli yonetilmesi IK uygulamalarinin saglikli yonetilmesi ile
miimkiindiir. Bu kapsamda optimal cesitliligin saglanmasi i¢in “Personel segme ve
yerlestirme”,” Personel planlama”,” Kariyer yonetimi”,” Performans yonetimi”,” Egitim ve
gelistirme”,” Ucret yonetimi” ve “Is saghgi ve giivenligi” olmak iizere toplam yedi
uygulamadan bir ya da birden fazla fonksiyonda tecriibeli IK yetkili/ydneticisi maksimum
cesitlilik 6rnekleme yontemi kullanilarak secilmistir. Burada amag arastirma konusunu en
iyi sekilde anlayabilmek admna bilgi verebilecek kisilerden olabildigince verim
saglayabilmek ve farkli birimlerde ¢alisan katilimcilarin verdikleri bilgilerin ne oranda
benzerlik gosterdigini bulmaktir.

Bu kapsamda on tane aday katilimciya e-posta yolu ile randevu talebi iletilmis olup
dort tane katilimcidan olumlu geri doniis saglanmustir. Orneklemdeki katilimcilari

ozellikleri Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Orneklemdeki Katihmeilarin Ozellikleri

Cinsiyet Kadin 2 kisi
Erkek 2 kisi

Hizmet Siiresi 0-10 Y1l 2 kisi
11-20 Y1l 1 kisi

21 ve tizeri Y1l 1 kisi

Tablo 1°de goriildiigii gibi katilimcilarm 2’si kadin, 2°i erkektir. IK ydneticilerinin
secimi kamu bankasmnmn IK yapilanmasma gore, her biri IK uygulamasmi kapsayacak
sekilde yapilmistir. Katilimcilardan EK 1°deki “Katilimcr Bilgilendirme ve Onay Formu”

imzalatilarak goriime i¢in uygun olduklar1 bir zaman diliminde sorular yoneltilmistir.
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IK yoneticilerinden elde edilen veriler katilimcilarin onayi ile kayit altina alinmis ve
nitel arastirma analizi i¢in kullanilmigtir. Bu verileri kullanirken katilimeilar arasinda
herhangi bir karigiklia neden olmamasi ve bilgilerinin gizli kalmas1 amaciyla birer kod
verilmistir. Bu nedenle ilk goriisiilen katilimcilara IK Yéneticisi 1 ve goriisme sirasma gore
IK Yéneticisi 2, IK Yéneticisi 3 ve IK Yoneticisi 4 seklinde kodlar verilmistir. Katilimcilarin
bir tanesi personel secme ve yerlestirme, personel planlama ve kariyer yonetiminin
yuriitiildigi birimde gorev yaparken digerleri sirasiyla egitim, iicret yonetimi ve performans

yonetiminde gorev yapmaktadirlar.

4.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmay1 genisletmek ve ¢esitligi saglamak adma farkli birimlerdeki 1K
yonetici/yetkililerine e-posta yolu ile randevu talebi iletilmistir. Ancak yogun mesaileri
nedeniyle temasa gecilen aday katilimcilardan ¢ok azi goriismeyi kabul etmistir. Randevu
talep edilen kimi yoneticiler kendi yogunluklari nedeni ile ekip arkadaslarindan birini
goriisme icin gorevlendirmislerdir. Katilimin az olmasima tayin donemi, performans dénem
sonu ve maas doneminin ¢aligmanin aragtirma kismi ile ayn1 doneme denk gelmesinin etkisi
olmustur. Ayrica banka 6zelinde bilgi paylasimi yapmak istememeleri ve ses kaydi vermek
istememeleri nedeni ile katilime1 orani diisiik kalmistir. Ancak goriisme yapilan dort kisiden
arastirmanin siirdiiriilebilmesi i¢in yeterli bilgi toplanabilmis ve baska katilime1 ile goriisme
yapmaya gerek duyulmamistir. Goriismeyi kabul eden katilimcilara arastirma konusu
kapsaminda degerlendirme yapmalar1 istenmis olup banka nezdinde “gizli” sayilabilecek

bilgi talebinin olmadig1 6zellikle belirtilmistir.
4.4. Veri Toplama Araglan

Katilimcilar ile arastirmacinin farkl illerde ikamet etmesi, katilimcilarin yogun
mesailerinin olmasi, mesai saatleri icerisinde randevu verememeleri, goriismenin kayit altina
alinabilmesinin kolaylig1 ve mesai sonrasi goriigme saati belirleyebilme opsiyonu olmasi
nedeniyle goriigmeler yliz yiize yapilmamis, bir program araciligi ile internet iizerinden
“goriintiilii goriisme” seklinde gerceklestirilmistir. Bu sekilde goriisme sayesinde kaydedilen
goriisme kaydinin birden fazla kez incelenmesi saglanmig olup, herhangi bir eksiklik ya da
yanlig anlagilma olma ihtimali biiylik oranda ortadan kaldirilmistir. Goriismeler ortalama

otuz dakika stirmiistiir.
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Nitel aragtirma kapsaminda aday katilimcilardan arastrrmanin konusu ile ses kaydi
alimacagi hususunda bilgilendirildikleri ve katilmayi1 kabul ettiklerine dair EK 1’deki
“Katilimci Bilgilendirme ve Onay Formu” alimmustir.

Arastirmanin  verileri yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi ile toplanmustir.
Aragtirmanin amaci dikkate aliarak arastirmaci tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmis
EK 2’deki “Insan Kaynaklar1 Yéneticileri Nitel Goriisme Formu” hazirlanmistir. Yari
yapilandirilmig goriisme formu arastirmaci tarafindan literatiirden taranarak olusturulmus ve
tez danigsmani onayia sunulmustur. Tez danismani ile sorular miinazara edilmis ve gerekli
giincelleme ve diizenlemeler yapilarak son halini almistir.

Nitel goriisme formu, katilimc bilgilendirme ve onay formu ile e-posta yoluyla aday
katilimcilara iletilmistir. Nitel gdriisme formu, goriisme tarihi, IK yoneticisi kodu ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin hizmet siireleri gibi bilgileri iceren ilk boliim ile siirdiiriilebilirlik
ve insan kaynaklar: bilgi sisteminin IK uygulamalar: {izerinden hazirlanan yedi soru ile
toplam iki boliimden olusmaktadir. Nitel aragtirma kapsaminda toplanan veriler 2022 Nisan-
Mayis aylari igerisinde insan kaynaklar1 birimlerinde gorev yapan 1K yetkilileri/yoneticileri
ile yapilan goriismelerden toplanmustir. Insan Kaynaklar1 Yoneticileri Nitel Goriisme

Formunda yer alan sorular EK 2’deki gibidir.
4.5. Giivenilirlik

Giivenilirlik bir arastirmada bakilmasi gereken ilk konulardan bir tanesidir (Sigri,
2021). Ozellikle nicel arastirmalarda arastirmacilar 6rneklemi temsil ettigini daha kolay
kanitlayabilmektedirler. Nitel arastirmalarda 6nemli olan veri analizinin tiim asamalarinin
acik ve seffaf bir sekilde yiirlitiilmesidir. Arastirmanin kendi i¢inde anlamsal olarak birbiri
ile iligkili ve uyumlu konulardan olugsmas1 ve arastirma konusunun kurgusunun tutarli olmasi
beklenmektedir.

Nitel arastirmalarda arastrmacmin etkisi bir sorun olarak goriilmektedir.
Arastirmacinin tarafsiz olmasi arastirmanin seyyaliyeti i¢cin olduk¢a dnemlidir. Ciinkii ayn1
konu hakkinda bagka bir arastirmacinin farkli sonuglar bulabilmektedir. Her ne kadar
katilmcmin etkisinin olmadig1 savunulsa da tam anlamiyla etkisinin olmadigi
soylenememektedir. Giivenilirlik, bulgu ve sonuclara tutarl bir siire¢ sonunda ulasilmasini
ifade eder. Bu siirecte etiketlenen kodlarin keskin cizgilerle belirlenmesinden ziyade
arastirmacilarin ifadelerine gore sekillenebilen esnek bir yapiya sahip olmas1 gerekir.

Nitel veri analizinde giivenilirlik, arastirma siirecinin agik bir sekilde ve sirastyla

aciklanmasidir. Bu siire¢ kullanilan yontemlerden elde edilen kodlara, ulasilan kategorilere
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ve yorumlara kadar uzanan bir siireci kapsar. Arastirmaci elde ettigi verilerden olusturdugu
kodlar1 semaya doktiikten sonra arastirma ile ilgisi olmayan bir uzman tarafindan da
incelenmesini saglayarak elde edecegi kodlarin paralellik gostermesi sonucunda
“Giivenilirlik” yargismi olusturmus olur (Lincoln ve Guba, 1986). Bunu yan1 sira “Ortiisen
yontemler” olarak bilinen odak grup goriismesi veya bireysel goriisme de kullanilabilir.
Burada iki farkli ekibin goriismeden elde edilen veriyi paylasarak analiz ederler ve elde
ettikleri kodlar1 karsilastirarak ilerlerler.

Bu arastirmadan elde edilen veriler {i¢ kisilik odak grup toplantis1 yapilarak kodlanmis
ve kodlarin hata payinin minimuma indirilmesi amaglanmistir. Yapilan toplant1 sonucunda
sirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi temasinin {i¢ kategoriden olustugu tespit edilmistir.

Bu kategorilerin olusturulmasi i¢in goriisme yapilan katilimcilarin vurguladigi ya da
direkt olarak dile getirdigi kelime, ciimle ve paragraflardan olusan kodlar kullanilmistir.
Kodlar birlestirilerek kategoriler olusturulmus, kategorilerin birlestirilmesinden de temaya

ulagilmistir.

Grup odak calismas1 kapsaminda elde edilen kodlar ve temaya ulasma yolculugunu
gosteren kod kitabinin sematik gésterimi Tablo 2’te gosterilmistir.

Tablo 2. Kod Kitabinin Sematik Gosterimi
isgaca
devir iz

. ""“l/u
.l/,'\"“\_'

Uy Stirdiiriilebilir
7 iKY

Grup odak c¢aligmasi kapsaminda olusan kodlar ve kodlarin tanimlar1 ve frekanslari
(tekrarlanma sayisi) Tablo 3’te gosterilmistir. Tekrarlanma sayilar1 bilgi amaclh
paylasilmistir ve her bir kod niteligi bakimimdan 6nemli oldugu diisiiniildigi icin

arastirmaya dahil edilmistir.
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Tablo 3. Kod Adlari, Tanimlar ve Frekanslari

Kod Ad1 Kod Tanim Frekans
Adalet Sistem ¢iktilarinin adil sonuglar olmasi 11
Aidiyet (Tutundurma) Orgiite duyulan baghlik ve 6rgiitte uzun siire kalma istegi 14
Bilgi Yonetimi Sistem iizerinden bilginin kontroliiniin saglanmasi 16
Calisan Memnuniyeti Memnun olan ¢alisan 8
Calisan Motivasyonu Motive olan ¢aligan 21
Calisma Ortami Calisma ortaminin fiziksel ve zihinsel anlamda saglikli bir ortam olmasi 3
Degerlerin Uyumu Calisan ile orgiitiin sahip oldugu degerlerin paralellik gostermesi 3
Dogru Bilgi Bilgilerin dogru ve hatasiz olmasi 9
Firsat Esitligi Her caliganin aym firsatlara sahip olabilme sansi 4
Gelisim Imkant Kurum i¢i ve dist egitim alma imkam 10
Giincel Bilgi Eski bilgilerin aninda yenilenebilmesi 3
Verilerin analiz edilip amaca hizmet eden bilgiye doniismesi ve stratejik
Giivenilir Bilgi 10
adimlarda bir arag olabilmesi
Sistem iizerinden elde edilen bilgiler 15181nda hizli manevra kabiliyetine sahip
Hizl1 Hareket Kabiliyeti 12
olunabilmesi
K Uygulamalarinin Saglikl .
Insan kaynaklar1 yonetiminin saglikli yiiriitilmesine hizmet etmesi 10
Caligmasi
. g IK uygulamalari arasinda biitiinlesmis sistem {izerinden bilgi akisinin
IK Uygulamalar1 Arasindaki Iletisim 14
saglanabilmesi
Isgiicli Devir Hiz1 Caliganlarin isten ¢ikma orant 2
Karar Alma Siireci/Strateji Orgiitiin gelecek planlart igin karar alma ve stratejilerini yiiriitme siireci 14
Kurum Kiiltiirii Kurumun gelenek gorenekleri ve i¢ yapist 6
Maliyet Orgiitiin kaynaklar icin katlandig maliyet 7
Mutlu Caligsmast Caliganlarin mutlu olarak ¢aligsmast 17
Nitelikli Calisan Entelektiiel sermaye- yetkin, egitimli, deneyimli ¢alisan 8
Olgiilebilirlik Kurum stratejilerine ulasmada hangi noktada belirleyebilme, hesaplanabilirlik 5
itibar Orgiitiin prestiji, nitelikli is gorenleri orgiite geken bir unsur 3
Rekabet Ustiinliigii Diger orgiitlerden bir adim dnde olma istiinliigi 4
Manuel yapilmasindan ziyade sistem iizerinden yapilan degerlendirmelere
Sisteme Duyulan Giiven 15
duyulan giiven
. Orgiitteki insan kaynaklarmi 6rgiitte uzun siire devam etmelerini saglama
Siirdiiriilebilir IKY 6
anlayis1
Seffaflik Sistemdeki bilgilerin herkese acik olmasi, bilgilere kolay erisilebilirlik 6
IK uygulamalarimn farkl farkli sistemde birbirinden habersiz hareket etmesi
Tek Sistem 20
yerine birbiri ile baglantili ve es zamanli haberdar olmas1 imkani
Verimlilik Orgiitiin karlilig1, mevcut girdilerden maksimum kazancin saglanabilmesi 6
Elle yapilan islemlere gore daha hizli veriye ulasilmasi neticesinden zaman
Zaman Tasarrufu 10
kazanilmasi
Zaman Y onetimi Orgiitiin zaman1 optimum verimlilikte kullanabilmesi imkan1 4
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4.6. Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin amaci insan kaynaklarmin siirdiiriilebilir olmasinda IK ydneticilerinin
insan kaynaklar1 bilgi sisteminden nasil fayda sagladigini anlayabilmektir. IK yoneticileri
orgiitlerinde bulunan insan kaynagmi ydnetirken 1K uygulamalarindan yararlanirlar. Bu
aragtirmada da IK yoneticilerinin IK bilgi sistemlerinden aldig1 bilgiler ile IK uygulamalarini
ifa etmesi ve bunun orgiite olan etkileri incelenmistir.

IK yoneticiler ile yapilan goériismede “Rekabet Ustiinliigii”,” Olgiilebilirlik” ve
“Verimlilik/Diistik Maliyet”in siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine etki eden ii¢ etmen

oldugunu vurgulamiglardir.
4.6.1. Rekabet iistiinliigii

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminde “Rekabet Ustiinliigi niin &nemini
vurgulayan IK yoneticileri bu {istiinliigiin saglanabilmesi i¢in zaman yonetiminin iyi
yapilmas1, kurum itibarinmn saglanmasi ve IK uygulamalarinmn saglikli caligmas: gerektigi
konusunda degerlendirmelerde bulunmuslardir.

IK yoneticileri IKBS ile rekabet iistiinliigiiniin siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimine katkisini saglayan bir unsur olarak zaman yonetimine yani zamandan tasarruf ve
hizl1 hareket kabiliyetinin saglanmasi 6gelerine vurgu yapmislardir.

Bu baglamda IK Yoneticisi 4; “Ben buraya ilk geldigimde burada islerin biiyiik
boliimiinde Excel iizerinden manuel verilerle yapiliyordu ve finalde yaptigin iste hata ¢iktig
i¢in bir de onun tizerine ¢alisiyorduk, yine bir vakit harcanmis oluyordu. Ayrica burada on
kisinin yapmasi gereken bir igi yirmi kisi yapiyor gibi bir durum olusuyordu. Yani bu da
stirdiiriilebilir degil.” diyerek zamandan tasarrufun dnemini vurgularken,

IK Yoneticisi 3;” Giiniimiiz is hayatinda ceviklik kavrami oldukca giindemde, IKBS
alacagimiz kararlara 151k tutmasi agisindan dogru ve anlamlandirilmis verilere hizli bir
sekilde ulasma imkdani sagliyor. Dogru ve hizli karar almak agisindan faydasi oldukca
biiyiik. Verilerin bir sisteme aktarilmasit ve kullanicilarin kisilerle ilgili bilgilere aninda
ulagabiliyor olmast kurumlara inamilmaz hiz kazandiran bir durum” diyerek IKBS nin 1K
yoneticilerine hizli hareket kabiliyetini kazandirdigini vurgulayarak zaman yOnetimin
onemini vurgulamiglardir.

IK yoneticileri IKBS ile rekabet iistiinliigiiniin siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimine katkisin1 saglayan bir diger etken ise “itibar” yani Orgiitiin nitelikli aday

calisanlar tarafindan tercih edilebilir olmas1 6gesine vurgu yapmislardir.
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Bu baglamda 1K Yéneticisi 3; “Bir kurumun verimli ve basarili olabilmesini etkileyen
en onemli unsurlardan biri sahip oldugu nitelikli insan kaynagidir. Nitelikli is giiciine sahip
olmak icin diger kurumlarla yaris halindeyiz. Kurumlarin siirdiiriilebilirligi de bana gore
insan kaynagu siirdiiriilebilirligi ile dogrudan baglantili. Bu nedenle olduk¢a onemli
oldugunu diistintiyorum.” demistir.

IK Yoneticisi 4; “Insanlar bir isi yapar ve bunun karsiliginda parasimi alir ama diinya
o tarafta degil artik daha fazla yan haklarin on plana ¢iktigr bir dénem yasiyoruz agikgast.
Salt bir maastan ya da bir iicretten bahsetmiyoruz artik giiniimiizde hatta ¢ok daha esnek
uygulamalarin hayata gectigi bir donem yasiyoruz. Dolayisiyla insanlar kendi ihtiyaglarina
uygun yan haklarin bulundugu organizasyonlart tercih ediyorlar” diyerek Orgiit itibarmin
onemini vurgulamistir.

IK yoneticileri IKBS ile rekabet iistiinliigiine etkisi olabilecek son unsur ise 1K
uygulamalarmin saglkli calismasi olarak belirtilmistir. Burada da IK Yoneticisi 3:
“Organizasyon yapimiz icerisinde insan kaynaklari grup baskanligi altinda IK
fonksiyonlarinin hepsi ¢alisiltyor. Bu fonksiyonlarin dogru ¢alismast insan kaynagimin mutlu
olarak ¢alismasina ve c¢alisan baghligina olumlu katki saglayacaktir.” diyerek 1K
uygulamalariin saglikli ¢alismasinin 6nemine deginmistir.

IK Yéneticisi 4; “Kurum icindeki egitim sistemleri olsun ya da insanlara adil ve belli
bir refah saglayan bir ticret yapisi yonetimi olsun ya da bir performans yonetimi olsun vs.,
bu tip sistemler sayesinde iste bu siirdiiriilebilir olmasini saglamaya ¢alistyor.” ifade ederek
IK uygulamalarinin saglikli alismasmin dnemine deginmistir.

Rekabet tstiinliigii, orgiitlerin kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin son zamanlarda
artmasi1 nedeniyle orgiitlerin olduk¢a giindeminde olan bir konudur. Rekabet iistiinliigiiniin
saglanmasinda nitelikli ¢alisanlarin se¢cim yapacagi bir 6rgiit olmak ve aday is gorenleri
cezbederek Orgiite kazandirmak biiyiik 6nem tasir.

IK Yoneticisi 4; “Zaman sizi zaten gitmesi gerektigi yere zorluyor, gétiiriiyor. Ciinkii
pivasa ve sektor o tarafa dogru gidiyor. Diinya o tarafa dogru gidiyor. Siz orada direng
gosteremiyorsunuz. Belli bir yere kadar direng gosterebiliyorsunuz. Bu bakis aginiz ¢ok
onemli. Yani siz eger ‘Ben geriden geleyim’ diye bakarsaniz siirekli zorlanirsiniz. Bu sizi bir
yere kadar gotiiriir ama ge¢ kalmis olursunuz. Ancak siz zamanini onceden tahmin edip
gelecegi onceden tahmin edebilirseniz zaten ona gore adimlar atiyorsunuz ve ona gére
ilerliyorsunuz. Su an agikcasi hem piyasa hem sektor hem diinya nereye gidiyorsa bunlar

yvakindan takip edip ona gore onlem almaya ¢alisiyoruz.” diyerek diger orgiitlerden bir adim
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onde olmanin rekabet iistlinliigiine olan katkisindan bahsederken, bunu tahminleyebilmek
icin bilgi sistemlerinden yararlandiklarmni belirtmistir.

IK Yéneticisi 3; “Giiniimiiz kosullarinda vasifli is giiciine ulasma konusu sirketler
arasinda bir rekabet haline gelmistir.” demistir. Bu nedenle aday havuzlarindan se¢im
yaparlarken IKBS’den faydalanirlar. Orgiitler insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden ¢iktilar
saglayip, buna gore diger orgiitlere gore daha hizli manevra yapabilirler, boyle rekabet
{istiinliigii saglamis olurlar. Ayrica IK uygulamalarmm saglikli ¢alismasi insan kaynagi
yonetiminin aksamadan yiiriitiilmesine yardime1 olur ki, bilgi sistemleri ile insan kaynaginin

ise alimdan isten ayrilmasina kadar tiim siirecinde 6rgiit yonetimine hizli bilgi saglarlar.
4.6.2. Olciilebilirlik

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminde “Olgiilebilirlik” konusunun Onemini
vurgulayan IK yoneticileri 6lgiilebilirligin saglanabilmesi igin bilgi yOnetiminin iyi
yapilmast, tek sistem iizerinden islemlerin yonetilmesi, IK uygulamalar: arasindaki iletisim
ve karar alma siireci/strateji konusunda degerlendirmelerde bulunmuslardir.

IK yoneticileri IKBS ile dlgiilebilirligin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine
katk1 saglayan bir unsur olarak bilgi yonetimine vurgu yaparlarken bilgi yonetiminin dogru
bilgi, giivenilir bilgi ve glincel bilgi ile yapabildiklerinden bahsetmislerdir. Bu baglamda;

IK Yéneticisi 3; “CV uygulamamiz ile kariyer ile ilgili kararlar alirken calisani 360
derece degerlendirme imkant buluyoruz. Dogru veriye hizli bir sekilde ulasabilmek bize
ceviklik kazandiriyor.” seklinde ifade ederken,

IK Yoneticisi 4; “Yani séyle, teknolojik alt yapidan bahsediyoruz. Oncelikle bu
operasyonel bir ig, bir tarafi boyle yani. Bu yapilan islemler insanlarin mutlu ve motive
edebilmek icin bir seyler, iiriin ¢ikartmak vs. Bunlar giizel seyler ama altyapisinda bir
operasyon var ve bunu bilgi sistemleri ve teknoloji altyapisiyla donattiginiz zaman hem
buradaki ¢alisamin igini rahatlatmis oluyorsunuz hem de ¢alisan biitiin ekibin igini daha
kolaylastirmis ve daha dogru veri elde etmis olursunuz, éyle bir katkisi var IK bilgi
sistemlerinin.” seklinde ifade etmistir.

IK Yoneticisi 1; “Verilerin, kurumda uzun siiredir tutuluyor olmasi, yillik olarak
vaklasik kag kisinin isten ¢ikacagina dair saghkl bilgi veriyor” seklinde ifade ederken
giivenilir bilgiye isaret etmis ayrica giincel bilgi ile ilgili olarak “Egitim tarafinda kariyer
yonetimi ile biitiinlesmis bir yazilim kullaniyoruz siirekli kariyer tarafindaki yazilimdan

gtincel bilgi aliyoruz geceleri.” demistir.

65



IK yoneticileri bilgi ydnetimini agiklarlarken IK Yoneticisi 1;” Cok yakin bir zamanda
aslinda sistemler birbiriyle biitiinlesmis ¢alismaya basladi, yaklasik verimli ¢calismasi bes
sene oldu diyebilirim. Ondan once bu rakamlari elde etmek ¢ok zordu. Hedefler vs. verileri
¢ok zor kosullarda derleniyordu, yani bir excele koydugunuzda bile sigmiyordu o kadar
biiyiik veriler bunlar. Simdi teknoloji ile bilgiyi daha rahat yonetebilecek hale geldi.”
demistir. Yine IK Yéneticisi 1; “Verilerde egitime katilim oranlar: vs. gibi bilgileri daha cok
toplu olarak raporlamak miimkiin oluyor.” demistir.

IK Yoneticisi 3 ise, bilgi yonetimi ile ilgili “/nsan Kaynaklar: bilgi sistemlerinde
calisanlar ile ilgili olduk¢a fazla bilgi bulunmaktadir. Ama énemli olan bilgileri biriktirmek
degil, var olan bilgileri analiz ederek ¢alisanla ilgili anlamli sonuglar iiretebilmektir. Son
zamanlarda tiim diinyada oldugu gibi bizde de veri yonetimi ¢cok onemli bir hale geldi. Biz
de kurumda veri analitiginden fazlaca yararlaniyoruz.” ifadelerini kullanmistir.

IK yoneticileri, bilgi yonetiminin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi igin
Olgiilebilmesi ve anlamli bir sekle doniismesi icin insan kaynaklar: bilgi sisteminin biiyiik
Olciide kullandiklarini ifade etmislerdir.

IK yoneticileri IKBS ile lgiilebilirligin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetimine
katkisin1 saglayan diger bir unsur olarak IK uygulamalar1 arasmdaki iletisime vurgu
yapmuslardir. Bu baglamda IK Yéneticisi 3; “Calisani 360 derece izleyebilecegimiz bir CV
yapist  olusturduk. Kisinin kigisel bilgilerinden, performansina, ilgi alanlarina,
sertifikalarina, girdigi sinavlarin sonuglarina kadar kariyerle ilgili alinacak kararlara 151k
tutabilecek tiim bilgilere kolayca ulasabilecegimiz bir sisteme sahibiz.” seklinde ifade
ederken performans yonetimi, egitim ve gelistirme ve kariyer yonetimi arasindaki karsilikli
etkilesimin IKBS iizerinden gergeklestirdiklerini vurgulamislardir.

IK Yéneticisi 1;” Bir iist unvana yiikselen bir calisamin iicretinin artmasi kariyer
yonetimi ile ticret yonetimi arasindaki iletigim ile saglanir.” seklinde ifade etmis ve kariyer
yOnetimi ile licret yonetimi arasindaki etkilesimini vurgulamistir.

IK Yéneticisi 4;” Insan kaynaklart uygulamalart birbirleriyle her zaman etkilesim
halindedir. Olmak da zorundadir. Birbirinin par¢asidir. Yani siz kariyer basamaginda
yiikseliyorsaniz bu sizin iicret olarak da daha biiyiik, daha yiiksek bir iicrete gectiginiz
anlamina gelir. IK birimlerinin birbirleriyle ne kadar etkilesimde oldugu ne kadar uyumlu
oldugu ¢ok énemli. Yani siirdiiriilebilirlige katkisi acisindan gercekten birlikte diisiinmek

’

gerekiyor.” seklinde ifade etmistir.
Yine 1K Yéneticisi 4, “IK wuygulamalarimn birbiriyle konusuyor olmasi, IK

birimlerinin birbirleri ile etkilesim igerisinde olmalart siirdiiriilebilir insan kaynaklar
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yonetimi agisindan ¢ok onemli. Hem ticret yonetimi agisindan hem kariyer yonetimi
agisindan hem performans odiillendirme sistemleri agisindan bunlart birbirleriyle ayrt
diistiinemiyorum. Yani birbirleri ile muhakkak etkilesim igerisinde olmali ve birbirlerini
tamamlayict olmalart ¢ok onemli. Bu da sizin insan kaynaginizi siirdiirebilir hale getirir.”
demistir.

IK Yoneticisi 2; “Kariyer yonetimi bolim baskanhgi, atamalarda ve yiikselme
smavlarinda bireysel performans sonuglarint her gecen giin daha agirlikli olarak dikkate
almaya baslamigtir.” demistir.

Yine IK Yoneticisi 2; “Egitim uygulamalarinda yetkinlik sisteminde puan: diisiik olan
calisanlar, kriterler bazinda otomatikman egitimler ataniyor ve kiginin egitim almast
saglaniyor.” diyerek 1K uygulamalar1 arasindaki iletisimin sistem iizerinden saglanabiliyor
olmasinin ol¢iilebilir bilgilerin olugsmasina yardimci oldugu ve bu sayede de stirdiiriilebilir
IK ydnetimine olan katkilar1 vurgulanmistir.

IK yoneticileri IKBS ile lgiilebilirligin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine
katkisini saglayan diger bir unsur olarak tek sistemin varligina vurgu yapmislardir.

Bu baglamda IK Yéneticisi 1; “Sistem iizerinden bir yonetici yetkinlikle ilgili not
verdiginde arka tarafta ilgili yetkinlikle baglantili egitim ve gelisim faaliyetleri tanimlanmis
durumda zaten biitiinlesmis ¢alistyor. Otomatik olarak mesela soyle seyler onermeye
baslyyor: ‘Size su egitim atanacak, su konularda egitim alacaksiniz’ tarzinda bir geri
bildirim oluyor.” demistir.

IK Yéneticisi 3; “IK fonksiyonlarin kisiler ile ilgili iirettigi sonuclar farkl farkh
sistemler tizerinden geliyor son noktada ise insan kaynaklar: bilgi sistemimiz iizerinde tiim
bu bilgiler birleserek verilerden anlamli sonuglar olusturulmasi saglaniyor.” seklinde ifade
ederken tek sistem lizerinde birlesen verilerin anlamlandirilmasi ve dlgililebilmesi agisindan
Oonemine vurgu yapmistir.

Yine 1K Yéneticisi 3; “Kisinin kariver planlamasinda oldukca énemli olan bu
bilgilerin tek bir platform iizerinden hem karar vericiler hem de ¢alisanlar tarafindan takip
edilebilir olmasi, kurumlar tarafindan hizli ve dogru karar alinmasina, ¢alisanlar igin ise
bulunduklarin noktayr gérme ve kendileriyle ilgili objektif degerlendirmeler yaparak
hedeflerine ulasabilmek icin odaklanmalari gereken alanlar:t gorme noktasinda oldukca
onem tagimaktadir. Ayrica veri tabam olusturma, veri tabanindaki bilgileri analiz ederek
calisanlar igin anlaml bilgiler olusturma, is siireglerinin tek bir sistem iizerinden hizlica
ilerlemesi, raporlama kolayligi nedeniyle oldukca onemlidir. Bu veriler tek bir sistem

tizerinden alinabiliyorsa veri analizi acisindan elverigli bir ortam yaratilmis oluyor.”
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diyerek tek sistem iizerinden 6lgiilebilirligin saglanmasinin siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimine katkis1 ifade edilmistir.

IK yoneticileri IKBS ile dlciilebilirligin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine
katkisini saglayan diger bir unsur olarak karar alma/stratejik davranma siireglerine vurgu
yapmuslardir. Bu baglamda IK Yéneticisi 2; “Orgiitiin vizyon, strateji ve hedeflerinin sayisal
performans kriterleri aracitligiyla c¢alisanlar ile paylasilmasi, bu dogrultuda tiim
calisanlarin ayni vizyon ve strateji etrafinda ortak hedeflere odaklanmast ve donemsel
performans primi 6demeleri ile miisteri odakli is modelimizin gii¢lendirilmesi, kurumsal ve
bireysel performans ile pazarlama ve etkinlik odakli ¢alisma anlayisinin yerlestirilmesi,
calisanlarimizin motive edilerek kurumsal baghliklarimin artirimasi, kurum hedefleri ile
uyumlu bireysel basarilarin maddi olarak édiillendirilmesi amaglanmaktadir.” demistir.

IK Yoneticisi 3; “Bilgi sistemleri éncesinde tiim veriler kagit bazli ve manuel olarak
tutuluyordu. Bir kisi ile ilgili bir karar alinmasi gerektiginde arsivden dosyasi talep ediliyor
ve dosya tek tek inceleniyordu. Bu hem siireclerin uzamasina hem de insan kaynakl
hatalara sebep olabilmekteydi.” demistir.

IK Yoneticisi 4; “Kurumun zamanla hedefleri, stratejileri ve piyasaya ve ekonomiye
bakis agisi degisiyor. Dolayisiyla insan kaynagimin da bu ydnde doniismesi ve
doniistiiriilmesi gerekiyor. Clinkii eger bunu yapamazsak kurum istedigi hedeflere ya da
stratejileri ulasamaz.” demistir.

Olgiilebilirlik bir 6rgiitte verilerin iletisim halinde olan IK uygulamalarmin tek sistem
izerinden bilgilere doniisiip karar alma siirecine ve orgiit stratejisine katki saglar. Bu
baglamda IK Yéneticisi 2 o&lgiilebilirligin  6nemini  “Yatirimlarin dogru  yapilip
yvapimadiginin ve dogru yonetilip yonetilmediginin kontroliiniin saglanmasi.” olarak ifade
etmektedir.

IK Yéneticisi 3 ise;” Geriye doniik olarak birkag yil istifa, fesih, vefat gibi nedenlerle
¢tkanlart raporlayip ortalamalarina bakiyoruz. Ayrica yeni agilabilecek pozisyonlar
nedeniyle ihtiyacimiz olacak personel sayisini da belirleyerek personel planlamasini
yapiyoruz. Insan kaynaklar bilgi sistemimiz bu konuda raporlama ihtiyacimizi karsilayarak
fayda sagliyor.” demistir.

IK yoneticileri IKBS’yi kullanarak karar alma siireglerini kolaylastirdiklarmi ayrica
orgiit stratejilerini izlerken hangi asamada olduklarmi 8lgmede IKBS’den faydalandiklarni,

bu sayede de siirdiiriilebilir insan kaynaklarma hizmet ettiklerini belirtmislerdir.
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4.6.3. Verimlilik-diisiik maliyet

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminde “Verimlilik/ Diisiikk Maliyet” in 6nemini
vurgulayan IK yoneticileri bu unsurun saglanabilmesi i¢in ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan
motivasyonunun saglanmasi gerektigi konusunda degerlendirmelerde bulunmuslardir.

IK yoneticileri IKBS ile verimlilik/diisiik maliyetin siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimine katkisini saglayan ilk unsur olarak ¢alisan memnuniyetine vurgu yapmislardir.
Calisan memnuniyetinin ise “Aidiyet (Tutundurma)” ve “Kurum Kiiltiri” ile
bagdastirmiglardir.

Calisan memnuniyetine etki eden unsurlardan biri olan “Aidiyet (Tutundurma)”
ogesini “Isgiicii devir hizi” ve “Calisanin Mutlu Calismas1” ile ele alirken, “Kurum
Kiiltiirti’nti ise “Degerlerin Uyumu” ile ele almislardir. Bu baglamda;

IK Yéneticisi 1: “Kuruma aidiyet yiiksek, o konuda sektérde sorun yasayan kurumlar
arasinda degiliz. Girildiginden uzun siire kalinan kurumlardaniz.” derken,

IK Yéneticisi 3;” ...ise alim sonrasinda ise bu calisanlarin baghhgini saglayarak
kurumda kalicihigini saglamak olarak tamimlanabilir.” diyerek is gilicii devir hizinin
stirdiiriilebilirlige katkismi vurgulamistir.

Aidiyet unsuruna katkis1 oldugu diisiiniilen ¢alisanlarin mutlu ¢ahismas1 6gesi icin IK
Yoneticisi 1; “Mesela mutlulugu élgcen bir programi var kurumun. Kullanilan programda
acilista ekrana geliyor. Orada IK 'min bir veri tabani var. Oradan faydalanarak mesela su
anda sey yapmaya ¢alistyoruz. Soyle diistiniin herkes aslinda ayni kosullara muhatap oluyor.
Yani ayni kariyer yollari vs. ama bu sikintilara ya da durumlara verdikleri cevaplar farkl
oluyor. Yani biri bundan c¢ok az etkilenirken bir digeri ¢ok fazla bunu dert edip
performansina da yansitiyor, isten ¢ikmaya kadar gidebiliyor ya da depresyona girmesine
vol acgabiliyor. Dolayisiyla biraz boyle bir farkindalik egitimi gibi duygusal dayaniklilik,
resilience egitimi vermeyi diistiniiyoruz. Mesela bu kisilere de ¢ok fazla siirekli ‘Mutsuzum’u
isaretleyenleri de kariyer tarafi suna da bakiyor sebebi ne? Mesela bir yoneticinin
calisanlart siirekli mutsuzum diyorsa o yonetici ile aksiyon almaya c¢alisiyoruz, egitim
vermeye ¢alisiyoruz. Eger bu genel bir sey ise yani her seyden mutsuz oluyorsa egitimlerle
biraz bakis agist degisimi saglamaya ¢alistyoruz. Mesela orada o veri tabanindan baya
faydalandik. Bir de neyi seciyor? Yani ne agidan mutsuzum diyor? Bunu mesela egitici ile
paylasiyoruz ki sinifta bu ornekler iizerinden bu konuyu irdeleyebilsin.

Yine IK Yoneticisi 1; “Mesela haftanin hangi giinleri daha mutsuz ayin hangi giinleri

vilin hangi aylarinda mutsuz bunlara gore ilk politikalar gelistirilebilir mi? Ne yapilabilir?
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Yani daha boyle motivasyon programlari, mutsuz olduklar: zamanlarin kaydi ya da etkinlik
duyurulart bizim de hani egitim ve yaptiginiz seyler oluyor.”

IK Yéneticisi 2; “Insan kaynaklarinmin bu anlamda mutluluk élcegimiz var, mutluluk
anketi yapilyyor kullanilan program iizerinden. Devamli personelin mutlu olmast agisindan
niye mutsuz, niye mutlu devaml giin giinii ol¢iiyorlar.” seklinde ifade ederken,

IK Yéneticisi 3; “Mutluluk él¢egi uygulamast ile ¢alisanlarin nabzin her an dlcerek
mutluluk analizleri yapryoruz. Yine ¢ikan sonuglari analiz ederek, ¢alisanlarin mutlulugunu
saglayacak aksiyonlar almaya gayret ediyoruz.” demistir.

IK Yoneticisi 4; “Siirdiiriilebilir kilabilmek icin illa maliyeti artirmak gerekmiyor.
Yani biraz mutluluk ve motivasyon odaklanmak gerekiyor.” diyerek 13 goOrenlerin
aidiyetlerine etki eden unsurlardan birinin is gorenlerin mutlu ¢alismasi olduguna vurgu
yapmustir.

Isgiicii devir hizinin diisiik tutulmasi ve is giiciiniin mutlu bir sekilde ¢alismas1 aidiyet
(tutundurma)in c¢alisan memnuniyetine etkisine vurgu yaparak IKBS sistemlerinden ne
Olciide faydalandiklarini vurgulamiglardir.

Bu baglamda iK Yoneticisi 1;” Ise yeni giren bir ¢alisanin uzun siire kalmasi, mutlu
calismasi, farkl yere gitmemesi bizim agimizdan ciddi bir sey. Ailenin bir par¢ast gibi goriip
uzun vadede ¢alismasint ve mutlu olmasi i¢cin gereken seyleri de yapmaya ¢alistyoruz. Yani
hem iceride kalmasi hem de isteyerek kalmasi ¢ok onemli bizim i¢in. Bir alim yapildiginda
mutlaka bizim bir oryantasyon programimiz oluyor. Bazilart ¢cok uzun programlar. En kisast
zaten beg haftadan olusuyor ve hani ige girer girmez onlari aile gibi sahiplenecek ve koruyup
kollayacak bir kuruma girdiklerini hissettirmeye ¢alisiyoruz. Oryantasyon programinda
buraya geldiklerini cogunlukla bizim tesisimizde yapmaya ¢alisiyoruz, konaklama imkan: da
saglyoruz. Onlara highir sikintilart olmadan yemeklerine kadar ilgileniyoruz ki amacimiz
hani kendilerinin ilk giinden itibaren giivenli hissetmeleri.” diyerek kurum aidiyetinden
bahsetmistir.

IK Yéneticisi 3; “Insan Kaynagi Yonetimi agisindan siirdiiriilebilirlik ise alim
sonrasmda bu ¢alisanlarin baghliginmi saglayarak kurumda kaliciligimi saglamak olarak
tammlanabilir” demistir. Yine 1K Yoneticisi 3; “Sirketlerin yetenekleri kazanma ve
sonrasinda tutundurmaya yonelik aldigi tiim aksiyonlar siirdiiriilebilir IK yénetimi olarak
degerlendirilebilir. Calisanin yeteneklerine uygun ve mutlu oldugu yerde ¢alismast hem
calisan baghlig agisindan hem de kurumlarin ¢alisandan verim almast agisindan oldukga

onemli bir unsur.” diyerek aidiyet 6gesine vurgu yapmustur.
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Calisan memnuniyetine etki eden unsurlardan biri olan “Kurum kiiltiirii” 6gesini
“Degerlerin Uyumu” ile ele almislardir. Bu baglamda;

IK Yéneticisi 1; “Ise alimlarda oryantasyon programlarimiz grup baskanimizin kurum
kiiltiiriinii ve kurum i¢indeki yapiyi anlattigi bir sunumla basliyor. Ciinkii bizim degerlerimizi
aktarmak ¢ok onemli. O degerlerle uyumlu olup olamayacaklarini daha ilk giinlerden
gormek kritik.” seklinde is goren degerlerinin kurum degerleri ile paralellik gdstermesinin
calisanin kurum kiiltiiriine uyum saglamasi agisindan oldukg¢a 6nemli oldugu vurgulanmastir.

Yine IK Yéneticisi 1;” Oryantasyonun ilk giinlerinde miize ziyareti mutlaka yapmaya
calisiyoruz ki orada bir kurumun ge¢misini de gorebilsin. Hatta finans grubumuzu da
tanitryoruz mutlaka ilk hafta icinde. Sadece bir kurumun parcasi degil aslinda boyle bir
finans kurumunun pargasi, boyle biiyiik bir yapimn parcasi oldugunu anlatmaya
calisiyoruz. ” diyerek kurum gegmisini ve kiiltliriiniin dneme vurgu yapmustir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine ¢alisan memnuniyetinin etkisi oldukg¢a
fazladir. Bir 6rgiitiin ¢aligan1 ne kadar memnunsa o orgiitiin verimliligi o derece artmaktadir.

IK Yéneticisi 1, ise ilk alimdan hemen sonra orgiitte staja baslayanlar ve iiniversite
staj1 i¢in kuruma bagvuranlar i¢in aidiyet duygusu yiiksek ve koklii bir gegmise sahip bir
kurumda c¢alismanm verdigi memnuniyetinin IKBS ile nasil sagladiklarmi soyle
aciklamistir; “Subeye staja gittiklerinde orada mutlaka bu kisilerden sorumlu bir yonetici
oluyor. Bir program yapiyoruz, onlari takip ediyoruz. Orada bile diyorlar ki, ‘Bize ¢cok sahip
¢iktilar.’, mesela subede ¢alismak hosuna gitmese bile diyorlar ki, ‘Bana orada sahip
ctktilar.’, orast da bir aile gibi. Ugurlarken pasta kesiyorlar vs. Bunlar da énemli. Biz bu
formatt iiniversite stajimi yapanlarda da yapiyoruz. Orada da hani hatta odiil aldik o
programla” demistir.

Yine IK Yoneticisi 1;” Biz mesela su anda miilakata girecek arkadaslara bile miilakat
egitimi veriyoruz. Neden derseniz aslinda dogru kigiyi se¢mek adina soyle agiklamaya
calisayim, ¢ok kisa bir siirede bir insani tanimaya ¢alistyoruz, 15 dakika gibi bir siirede ve
arkadaslar kendilerini rahat ifade edemezlerse ya da orada mesela 10 sene sonra kendini
nerede goriiyorsun? sorusunun altinda tam olarak neyi ifade ettigimizi bilemezler ise ¢ok
zamani bosa harcayan tarzda cevaplar veriyorlar. Biz simdi biitiin miilakata katilan
arkadaslart ilk once egitim, sonra Zoom tizerinden canli egitimler veriyoruz. Burada sunu
soyliiyoruz ya mesela kendini tamit dedigimizde iste ilkokul, ortaokul anlatma! Giiglii
vonlerini anlat ki neler yaptin, nelere ilgin var onu anlat diye yol géosteriyoruz ki orada
verimli bir sekilde verimli ve dogru bir sekilde kendini ortaya koyabil sin. Bizde hani ise

uygunlugu daha rahat tespit edebilirim. Ve dogru insani aldiginizda isten ¢tkmadan ne 1 sey
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oluyor zaten. Artik mesela diyoruz ki iste 5 sene sonra, 10 sene sonra kendini nerede
goriiyorsun? Sorusunu, diyoruz ki iste hani su pozisyonu bu pozisyonu degil zaten ig
dinamikleri bilmiyorsun. Ama kendinle ilgili 1 stratejik planin var mi? Kendini nerede
goriiyorsun? Gordiigiim pozisyonuna su anki ozellikleri ne kadar ortiigiiyor, bunlart kafa
yordun mu? Mesela yurtdisinda goriiyorsan yabanci dille ilgili 1 seyler yapiyor musun? Bu
konuda gelisim plani stratejisi var mi? Bunlari anlatiyoruz ki biz de yine aymi sekilde dogru
tammak adina ashinda bunlart dogru seyi anlatmasim istiyoruz. Istedigimiz bilgileri
alabilmek adina sonra hatta miilakatta bir proje sunumu yaptiriyoruz. O da hani ilgi
alanlarimi gormek, bir gorevi nasiu yaklastigint anlamak adina. Hani béyle olabildigince
bankaya girdiginde mutlu olabilecekken o pozisyona uygun kisileri tespit etmeye ¢alisiyoruz.
Boyle bir sey yaptik, biraz sosyal sorumluluk gibi de oldu yani ¢iinkii bize giremese bile o
arkadasin aslinda baska bir miilakatta kendini dogru ifade etmesinin kendisi agisindan
faydali hem kurum agisindan. Yani yoksa boyle ha bire is degistiriliyor ne isveren onu
tanmyabiliyor ne o isverenin taniyabiliyor. Boyle gereksiz zaman kayiplart oluyor. Orada da
faydali oldugunu diistiniiyorum. Cok da olumlu geri bildirimler aldik.” diyerek kurum
degerleri ile uyumlu ¢alisanlar1 6rgiite katilmasini ve orgiitte uzun siire kalmasini saglamaya
verdikleri onemi belirtmistir.

IK Yéneticisi 3, IK bilgi sistemlerini kullanarak ¢alisan memnuniyetini belirlediklerini
ve bunun sonucuna gore aldiklar1 aksiyonlar sayesinde siirdiiriilebilir insan kaynaklari
memnuniyetinin siirdiiriilebilir kilmmasmi sagladiklarmm1 su sekilde ifade etmistir:
“Oncelikle diizenli araliklarla “Calisan Memnuniyeti ve Baghlig1” anketleri yapiyoruz. Bu
anket sonuclarini analiz ederek memnuniyetsizlik olan konulari iyilestirmeye, memnun
olunan konulart ise siirdiiriilebilir kilmaya yonelik aksiyonlar aliyoruz.”

IK yoneticileri IKBS ile verimlilik/diisiik maliyetin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetimine katkisin1 saglayan ikinci unsur olarak calisgan motivasyonuna vurgu
yapmislardir. Calisan motivasyonun ise bilgi sistemlerine duyulan giiven ve c¢alisma
ortaminin elverisliligi olarak agiklamiglardir.

Calisan motivasyonuna etki eden unsurlardan biri olan bilgi sistemlerine giiven
duyulmas1 6gesini sistemin herkese agik ve seffaf olmasi ile sistemden elde edilen bilgilerin
herkes i¢in adil ¢iktilar olduguna giliven duyulmasi olarak aciklanmistir.

Bu baglamda IK Yoneticisi 1;” Simdi katilimct bircok seyi zaten dijital ortamda kendi
kendine takip edebiliyor, gorebiliyor ve bu da onlarin kendi islerini takip etmesi ve giiven
duymast agisindan énemli.” seklinde ifade ederken yine IK yoneticisi 1;” Yazilim iizerinden

vapilan seylerde hani insana dokunmak kadar olmayabiliyor ama béyle biiyiik dlgeklerde
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adaleti saglamak, yani bunlart yiiriitebilmek igin bilgi sistemleri olmazsa olmaz. Yani elimiz
ayagimiz su anda her sey onun tizerinden gidiyor” demistir.

IK Yéneticisi 2;” Calisanlar, sayisal performans sisteminde ii¢ aylik donemlerle
bireysel performans ve yetkinlik degerlendirme sisteminde ise alti aylik donemlerle
degerlendirilmektedir. Sektor uygulamalarinin da paralelinde sistem, objektiflik, seffaflik,
etkinlik, basitlik ve kurumsal kabul ilkeleri cercevesinde konumlandirilmistir. Birimlerin ve
calisanlarin faaliyet sonuglarinin objektif kriterler cercevesinde degerlendirilmektedir.”
seklinde ifade ederek seffaf sistemin IK bilgi sistemleri ile saglanabildigini belirtmistir.

IK Yéneticisi 4;” Bilgi sistemlerini kullanmamn soyle bir avantaji var esasinda yani
ozellikle performans ve buna benzer uygulamalarda daha adil ve daha seffaf bir sistem
kurulmasina ve personelin buna inanmasina yol acan bir sey. Teknoloji dedigimiz sey
esasinda bunu saglvyor. Diger operasyonel islemlerden ziyade, tamam o isi kolaylastiran bir
taraf ama esas bizim oncelikle gordiigiiniiz, ne kadar fazla teknoloji o kadar fazla inang.
Yani insanlarin bu yaptiginiz uygulamaya inanmasint ve bunun gergekten daha dogru ve
adil bir sonug tiretmesini saglyor. Ciinkii siz de biliyorsunuz, boyle biiyiik kurumlarda
ozellikle yaptiginiz herhangi bir uygulama ¢ogu zaman yanlis anlasiimalara sebebiyet
verebiliyor. Adil olmadig1 ya da miidahalelerin oldugu kisisel degerlendirmelerin oldugu
algisi her zaman biiyiik kurumlarda mevcuttur. Dolayisiyla teknoloji ve bilgi sistemleri bu
yondeki algiyi da en azindan yiizde yiiz yok etmese de su an su asamada ben inantyorum ki
gelecekte bu teknoloji ve bilgi sistemleri hayatimizda daha fazla yer edinmeye basladig
zaman bu algi kirilacak. Bu ¢ok énemli, ¢iinkii ticret gercekten adil olmasi gereken adalet
iiretmesi gereken ve mutluluk ve motivasyon iiretmesi gereken bir ara¢. Bunu da
saglayabilmek agisindan bilgi sistemlerinin ¢ok onemli oldugunu diisiiniiyorum.” diyerek
insan kaynaklar1 bilgi sisteminin seffaflik, adalet ile sisteme giiveni sagladigini, bu sayede
de calisanin daha ¢cok motive oldugunu belirtmistir.

IK Yoneticisi 1; “Mesela biz is géren atamalarinda da artik insan kaynaklar: bilgi
sistemlerini ¢ok detayli kullaniyoruz. Séyle ki, is gorenlerin egitim boyunca not aliyoruz,
egiticilerin yorumlari, bizim aldigimiz notlar vb. ve bu arkadaslarin gorev yerlerine atama
vaparken hem onlarin ne istediklerini soruyoruz hem de kisilik envanter sonuglarina
bakiyoruz. Mesela is gorenin degerlendirme sonucu, ¢alismay: istedigi gorev pozisyonuna
uygunlugu ile ¢ok farkli olabiliyor. Onu sunu da agiklayarak ona uygun yere
vonlendiriyoruz. Bak diyoruz, sen sunu istiyorsun ama bu pozisyonun gerekleri aslinda
bunlar bunu yapabilecegine emin misin? Yani ¢ok senin tarzin gibi goriinmiiyor ve son

seylerde mesela proje sunumlarinda bunu konusarak yaptik. Bir¢ok arkadastan sunu duyduk
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ben size giiveniyorum. Bu isi profesyonel yapryorsunuz. Benim igin yapacaginiz segimin
isabetli olacagina inantyorum dediler. Bunu duymak ¢ok iyi geldi” seklinde ifade ederek is
gorenlerin sistem ¢iktilarin duyduklar: giiveni dile getirmistir.

Yine IK Yoneticisi 1; “Kurumun siireclerine giivenmeleri bizim acimizdan ¢ok énemli.
Yiikselme sinav da mesela ¢ok iistiine titredigimiz bir konu. Sinav sorularimin giivenligi
olsun, iste onceden yaptigimiz duyurular vs. olsun. Orada iste hemen yayinladiginizda
itirazlart kabul etme tarzimiz olsun. Burada gercekten hani sey olarak bakiyoruz. Siradan
bir ol¢iim siireci degil bu insanlart o sinav stirecine duyacagini inang giiven bizim igin ¢ok
kritik” demistir.

IK Yéneticisi 3; “Personel temini acisindan siireclerin bir sistem fiizerinden
yiirtitiiliiyor olmasi adaylar agisindan giiven olusturan bir unsur olarak degerlendirilebilir.”
seklinde ifade ederek kurum olarak insan kaynagmin IK bilgi sistemlerine duydugu giivenin
Onemini belirtmistir.

Calisan motivasyonuna etki eden unsurlardan bir digeri olan calisanlarin firsat esitligi
icerisinde gelisim imkanimi bulabilecegi bir ¢alisma ortaminda galismasidir.

Calisanlar i¢in orgiitler tarafindan haklarinin korunabilmesi ve orgiit icerisindeki her
bir calisanla ayn1 haklara sahip olabilmeleri onemli bir unsurdur. Calisanlarin firsat esitligine
sahip olduklarmi hissetmeleri zihnen ve fiziksel olarak saglikli bir calisma ortami saglar.

Bu baglamda 1K Yoneticisi 4; “Insanlara hem kariyer yollar: agisindan hem de iicret
yonetimi agisindan ele aldigimizda, benim kendi tecriibemden yola ¢ikarsak, ne kadar vasat
bir personel olursa olsun kesinlikle ontiniin tikali olmasint istemez. Bir yol gormek ister.
Belki basaramayacagi bir yoldur daha cok zor bir yoldur. Belki basaramayacaktir belki
basarma ihtimali ¢ok diistiktiir ama en azindan o yolun ag¢ik olmasini ister. Yani hem maddi
hem de manevi hakka sahip olarak ilerleyecegi bir yol gérmek ister.” seklinde ifade ederken,

IK Yoneticisi 1;” Biz bu uzaktan egitimdeki sertifika programlarinda bir sonraki
pozisyon igin mesela operasyon asistanisiniz pazarlama/satis tarafini da hedefleyebilirsiniz
operasyon yetkililigi tarafini da hedefleyebilirsiniz. S6yle bir firsat esitligi yarattik, istedigin
sertifika programina katilip alabiliyor. Sonunda bir sinav var ve bir sertifika topluyor. Bu
sertifikalar yavas yavas tamamlanarak sunu sagliyor. Kariyer yonetimine biz diyoruz ki bu
arkadas mesela bir sonraki yetkililik pozisyonu igin sertifikalarint tamamladi, notlart da
soyle. Bu arkadasimizi artik yetkili olarak diisiinebilirsiniz. Bu sayede belki bir operasyon
birimi mahkumiyetinden kurtulmus oluyorum. Belki ydnetimindeki kiginin operasyon
servisinde basarili gordiigii icin hi¢ oradan ¢ikarmak istemiyordu ya da kisisel bir durum

var. Bu sekilde insan kendi se¢ip o egitimleri alip iyi notlarda da yetkinligini ispatlayip ‘Ya
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bende varim buray istiyorum ve bu konuda emek verdim’ deme sanst var.” seklinde ifade
ederek firsat esitligi 6gesi i¢in bilgi sistemlerinin yerini agiklamistir.

IK Yéneticisi 1; ¢alisanlarm gelisim imkanlarmm &nemini IKBS ile sagladiklar1 bu
imkan1 nasil yoOnettikleri hakkinda sOyle ifadelerde bulunmustur: “Bizim a¢imizdan
bakildiginda bir ¢calisanin yetistirmek ¢ok uzun siiren bir sey ozellikle bankacilik konusunda.
Boyle ilgili okullardan mezun olsa da 6yle kolay 6grenilebilen bir sey degil. Dolayisiyla biz
egitim agisindan ciddi yatirimlar yapiyoruz ¢alisanlara. Performans verilerine bakarak ya
da yetkinlikle ilgili notlara bakarak belli yetkinliklerde bir limitin altinda kalan kisilere o
yetkinliklere ozel egitimler atiyoruz. Hem e-egitim hem sinif i¢i egitimlerini orada hani
onlart kuvvetlendirmeye ¢alisiyoruz. Yeni atanan yoneticilere, atandigi andan itibaren
gelisimde ucu agik bir seneyi kapsayan bir program yapryoruz. Orada da boyle teker teker
seyi konusuyoruz, motivasyon nasil yapilir, geri bildirim nasil verilir, ekip nasil gelistirilir,
oradaki insanlarin nasil adil bir ortam nasil saglanir? Hatta egitimler arasinda seanslar da
yapryoruz. Bunu birebir kendileriyle goriisiiyvoruz. Nasil yapuryorlar, nerede zorluk
cekiyorlar? En ¢ok yatirim yaptigimiz pozisyon yoneticiler. Yani en temel sebebi aslinda
calisanlart dogru yonetmeleri ve mutlu adil bir ortam olusturmalart saglamak, ¢alisma
ortaminin atmosferi i¢in en kritik pozisyon oldugundan boyle bir ¢calismamiz var. Yani boyle
¢ok subesinde stirekli mutsuzum diyen birim ydneticilerine ayri programlara alvyoruz.
Iletisim, takim yonetimi ile ilgili programlara aliyoruz.”

IK Yoneticisi 2; “Yetkinlik degerlendirme sonuclarina gore, ¢alisamn gelistirmesi
gereken alanlart bulundugu ve diisiik puan verildigi yetkinlik kriterlerinde sistem otomatik
olarak e-egitim veya sinif ici egitim se¢imi yaptirmaktadr. E-egitimler yetkinlik donemi
sonrasinda bu ¢alisanlarin tamamlamasi igin egitim portall tizerinden atanmakta, sinif ici
egitimler icin ise personel sayist dikkate alinarak Yetenek Boliim Baskanliginca yiiz yiize
egitim planlamast yapimaktadir.” seklinde ifade etmistir.

IK Yéneticisi 1; “Insan ergonomisine ayarli ekranlarimin alinmast ya da icinde
bulundugumuz binalarin hem boyasindan malzemelerine kadar kaliteli ve saglikli seylerin
kullaniliyor olmast benim bir ¢alisan olarak aslinda motive ediyor. Pandemi doneminde
kurumun icinde gerekli malzemeleri tam olarak zamaninda gondermesi, dezenfektani
maskesi vs. Bunlar aslinda mesela giiven veren, mutlu eden seyler. Engelli bireylerine ozel
egitimde, egitim sinifint asansor olan bir yere konulmasi ulagimi agisindan. Olabildigince
bunlart hani kaliteli ve konforlu yapmaya ¢calisiyoruz. Ayrica zorunlu tuttugumuz sinif igi
egitim var. Sonra da bu egitimleri yenileme islemleri var, onlar veri tabanminda tutuluyor. Is

giivenligi ve is stirekliligi ile ilgili egitimler var. Burada zaten kag¢ kisinin egitimi
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tamamladigi, yapilip yapilmadig, onlar da kayit altinda. Bunlar yillik olarak da raporlanir
zaten. Ilk yardim sertifikalari var. Belli oranda olmasi gerekiyor. Bilgi sistemlerinde onlarla
ilgili kayitlar da yenilemeler de tutuluyor veri tabamnda. Bu bilgilerin hepsi IK bilgi
sistemlerinden direk cekilebiliyor.” diyerek ¢aligma ortaminda uygulanmasi gereken yasal
diizenlemelerin de 1K bilgi sistemlerinde kaydedilip gerektiginde kullanabildiklerini
belirtmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin seffaf olmasi, sonuglarmin ¢alisanlarca adil olarak
algilanmasi sisteme duyulan giiveni nitelerken, sistemin ¢alisanlara sundugu firsat esitligi ve
gelisim imkan1 ise ¢alisma ortamimin elverisliligini ortaya koyar. Insan kaynagmm sisteme
giiven duymasi ve ¢alisma ortaminin ruhen ve fiziken ¢alisan1 olumlu etkilemesi ¢alisan
motivasyonunu etkiler. Calisgan motivasyonunun artmasi ise orgiitlin verimliliginin artmasi
anlamima gelmektedir. Bu sayede oOrgiit insan kaynagi yonetiminde siirdiiriilebilirligi
saglamis olur.

IK Yoneticisi 1; “Biz performansindaki hedef ve sayisal rakamlara biraz temkinli
vaklasiyoruz ama mesela zaman zaman boyle performanst ¢ok diisiik olanlara bazi 6zel
egitimler diizenliyoruz ya da yiiksek olanlara daha béyle motive edici faaliyetler, etkinlik
tarzi seylere davet edebiliyoruz. Onlara oncelik verebiliyoruz. Motivasyon konusu bizim icin
cok onemli. Yoneticilere bu bilgiyi vermeye ¢alisiyoruz. Yani ¢ok onemli, bir modiiliimiiz
zaten yonetici egitimlerinde motivasyon ve geri bildirim. Ciinkii olumsuz, diizgtin bir sekilde
soylemek yeri geldiginde takdir etmek olmazsa o ¢alisma hayati gergekten ¢ok eksik oluyor.
Ayrica egitimcilerimizi motive etme adina onlara ayrt bir iicret ddemesi yapryoruz.”
demistir.

IK Yoneticisi 4;” Bir insana ¢alistigi is icin bir para veriyorsunuz ancak onun farkl
farkly ihtiyaglar: var. Yani ¢ocugunun egitimi olabilir, esinin baska bir durumu olabilir ya
da kisisel olarak kendi egitim gormek istiyor olabilir ya da egitim almak istiyor olabilir ya
da bazi yetenekleri ve nitelikleri vardwr bunlarin karsiligini gormek istiyor olabilir.
Dolayisiyla bu motivasyonlar su an salt maastan ¢cok daha én planda. Ucretin salt bir para
olarak degil, insanlarin mutlu ve motive edici bir ara¢ oldugunu diisiiniiyoruz ve bu yénde
calistyoruz.”

“Ucret gercekten adil olmast gereken, adalet iiretmesi gereken, mutluluk ve
motivasyon iiretmesi gereken bir arag. Bunu da saglayabilmek icin bilgi sistemlerinin ¢ok
onemli oldugunu diigtiniiyorum.”

“Performansi yiiksek bir ¢alisani biz bir sekilde ddiillendiremiyorsak onun

performansini yiiksek olmasinin hichir anlami yok. Ya da performanst yiiksek olan bir
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calisam biz kariyer basamaginda yiikseltemiyorsak burada bir hata ve sikinti vardir.
Dolayisiyla bunlart birlikte diisiinmek gerekir. Odiillendirme yonetimine de bu agidan
bakiyorum agik¢asi. Yani odiillendirme dedigimiz sey, esasen yaptigt isin karsilig: degildir.
Yaptigi isin karsiligy iicrettir. Yani bunun bir karsiligi vardwr zaten biz o rolii personele
bi¢misizdir. Calisanimiza bu isi yapacaksin ve bu isin karsiligini su kadar iicret alacak deriz
ama odiil dedigimiz sey bu is disinda yaptig seyin bir karsiligidir. Yani onun disinda bir is
yapuyorsa bunun karsiliginda bir odiillendirme uygulamasi gerekir. Dolayisiyla bunlar hepsi
birbiriyle ortaktir. Bunlarin hepsi ile siirdiiriilebilir insan kaynagina hizmet eder, insan
kaynagini etkin kullanmaya hizmet eder.”

“Personelin ya da c¢alisanlarin organizasyon igerisinde moral ve motivasyonu
saglayict uygulamalarin olmasi ya da yapiliyor olmast siirdiiriilebilirlik ac¢isindan ¢ok
onemli” seklinde ifade ederek, calisanlarin motivasyonlarindaki artisin etkenlerinden
bahsederek siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi agisindan 6nemine vurgu yapmistir.

Calisan memnuniyeti ve motivasyonunun siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine
olan iki biiyiik katkis1 6rgiit verimliliginin artmas1 ve maliyetin diistiriilmesidir.

Maliyetin diisiiriilmesi ¢alisanlara yapilan gerek egitim gerek iicretsel boyutlarda
yapilan yatirimlarm sonucunda uzun siireli orgiitte kalmalarinin saglanmasi ve orgiitiin is
giicii devir hizlariin diistiriilmesi ile miimkiindiir.

Bu konuda IK Yéneticisi 1; “Egitimle ise yeni baslayan is gorenleri ¢calisma ortamina
olabildigince donamimli géndermeye ¢alistyoruz ki ilk ise basladiklarinda yasadiklar: stresi
biraz daha az olsun. Tabi ki her seye sinif icinde 6gretmek miimkiin degil yani bir ¢cogunlugu
is basinda ogreniyorlar ama olabildigince donanmimli gondermeye ¢alisiyoruz ve diger
bankalara gore ¢ok ciddi uzun programlar yapiyoruz. Gergekten ¢ok maliyetli ¢iinkii. Bir
ticret odiiyorsunuz hem egitim veriyorsunuz. Bu bankaya ¢ok ciddi bir maliyet ama buna
ragmen olabildigince bunlart uzun tutmak igin elimizden geleni yapiyoruz. Amacimiz su,
gercekten kurumun reklamini yapmak degil, daha lisedeyken iiniversitedeyken aslinda
ortami deneyimleyip finans sektoriiniin bankacilik kendilerine uygun olup olmadigim
anlamalarini ve yanlis bir adim atmalarint saglamak, bu iki taraf igin de zararli oluyor.”

IK Yoneticisi 2; “Kurumumuz belirli zamanlarda personel istihdam ediyor. Bunun
icin smav agiyor bazi maliyetlere katlaniyor diyebiliriz, buna kaynak ayrilyor.”

IK Yoneticisi 3; “Ise alim siirecleri kurumlar icin oldukca maliyetli siireclerdir.
Planlamanin yanls yapimast ve ihtiyaci karsilayamayacak ya da ihtiyact asan personel

alinmasi kurumlarin maliyetlerini olumsuz yonde etkileyecektir.”
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IK Yoneticisi 4; “IK bilgi sistemlerinin katkisini en basit haliyle bu sekilde
anlatabilirim. Yapilan isler elli kigiyle yillar boyu yapilacak bir sey degil yani sonugta
teknoloji gelisiyor. Belli bilgi sistemleri belli bir yere dogru gelmeye basladi artik. Yani
yvapay zekadan bahsetmeye basladigimiz bir donemde, biz on sene onceki uygulamalarla
ayni igi otuz kisi ile yapmaya devam edemeyiz. Dolayisiyla bu orgiitiin siirdiiriilebilirligi
acisindan da ¢ok miimkiin goziikmiiyor.” diyerek maliyetin diisiiriilmesinde IK bilgi
sisteminin Orgilite kattiklarini ifade etmistir.

Orgiitiin verimli olmas: biinyesinde calistirdig1 is gorenlerin verimli olmasi ile
dogrudan iliskilidir. Insan kaynaklarinin siirdiiriilebilir olmasinda verimlilik unsuru da
onemli bir noktadadir.

IK Yoneticisi 1; “IK bilgi sistemlerinde kisilerin ise uygunluguna kadar él¢meye
calisiyoruz. Kisilik profilleri, hangi is hangi yetkinlikleri gerektiriyor? Kurumun icinde cok
cesitli isler var. Biliyorsunuz sadece tek bir is yapiimiyor. Birbirinden ¢ok farkl: isler var.
Olabildigince personeli daha yakindan tamimaya, en uygun yerde degerlendirmeye, onlarin
da mutlu olacagi, verimli olacag seyler olsun diye ¢alisiliyor.”

IK Yéneticisi 3; “Insan Kaynaklar: yonetiminin en énemli amact dogru kisiyi dogru
yerde ¢alistirmaktir. Boylece hem kisi yeteneklerine uygun bir iste ¢alistigi icin mutlu olacak
hem de kurum dogru kigiyi dogru yerde ¢alistirarak kisiden daha ¢ok verim alabilecektir.”
diyerek calisan1 verimli hale getirmenin Orgiite katkilarindan bahsetmistir.

Insan kaynaklarinin siirdiiriilebilir olmas1 orgiite olumlu ve &nemli ¢iktilar
saglamaktadir. Bu nedenle orgiitler insan kaynaginin Orgiit icerisinde ise alimdan itibaren
uygun bir ortamda isteklerine cevap arayarak uzun siire Orgiitte kalmalar1 i¢in ¢aba sarf
ederler.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili IK Yoneticisi 2; “Siirdiirebilir
dedigimiz zaman kurumumuzun uzun siire ¢alisabilir kisiler istihdam etmesi aklima geliyor.
Yani diizenli ve wuzun siireler, uzun seneler c¢alisabilir insanlar ¢alistirmasi gibi
diistintiyorum.” demis,

IK Yéneticisi 4; “Bizim IK tarafindan bakacak olursak insan kaynagini kurumun
stratejisi, organizasyonlarin hedefleri ve stratejileri ile piyasa kosullar, sonra diinyanin
nereye dogru gittigine gore sekillendirmek gerekiyor. Dolayisiyla insan kaynagina da bu
sekilde temin etmek ya da i¢eride mevcutta bulunan insan kaynagini da bu yone bu hedeflere

’

stratejilere gore analiz etmek anlamina geliyor.’
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IK Yéneticisi 3; “Yeni yeteneklerin de teknolojiye olan yatkinliklar: diisiiniildiigiinde
stireglerin bir sistem olarak yiiriitiiliiyor olmast kurumlarin tercih edilebilirligine dolayisiyla

da siirdiiriilebilir insan kaynagina olumlu katki saglayacaktir.” demistir.
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5. SONUC ve ONERILER

Orgiitler, belirli bir ama¢ dogrultusunda kurulan ve bu amag¢ dogrultusunda faaliyet
gdsteren kuruluslardir. Orgiitlerin temel amac1 hedef ve stratejileri dogrultusunda ilerleyerek
belirledikleri hedeflere ulasmaktir. Orgiitler bu hedeflerine ulasmak igin birtakim
kaynaklardan faydalanirlar. Bu kaynaklardan birisi de insan kaynagidir. insan kaynagmin
orgiite deger kattig1 ve oOrgiitiin verimliligini arttirdigi bilinmektedir. Amerika Birlesik
Devletleri'nde 1927-1932 yillar1 arasinda bir elektrik firmasinda yapilan Hawthorne
deneylerinde Orgiitiin insani degerlerinin 6n plana ¢ikmasmin biinyesinde bulunan insan
kaynagmin verimliligini arttirdig1 anlasilmaktadir (Asunakutlu, 2001). Bu anlayis ile insan
kaynagmin Orgiitteki yeri daha cok dnemsenmeye baslanmustir.

Orgiitler giiniimiiz diinyasinda birgok nedenle krizler ile bas etmeye calismaktadirlar.
Bu krizler her zaman orgiitler acisindan kolay asilabilecek krizler olmayabilmektedir.
Orgiitlerin hedefleri dogrultusunda geldikleri noktay1 her zaman korumak istemektedirler.
Bunu yapabilmeleri i¢in bir taraftan teknolojik gelismeleri biinyelerine entegre etmek bir
taraftan da bu tiir gelismeleri 6rgiite kazandirip uygulayabilecek yetenekte insan kaynagini
orgiitte cahistirmak zorundadirlar. Orgiitlerin karsilasabilecekleri sorunlar1 yonetebilmeleri
insan kaynagmin siirdiiriilebilir olmasi ile saglanabilir. Diger tiirlii is giicii devir hiz1 fazla
olan bir kurumda is gorenlerin orgiit kiiltiirline ve degerlerine uyun gostermesi zaman
alacagindan orgiitiin ihtiyaci oldugu anlarda verimli performans sergilemeyebileceklerdir.

Insan kaynagmin drgiitlerin basarili ¢iktilar saglamasinda dogrudan etkisi oldugunun
anlasilmasi ile insan kaynagimin belirli bir sistem dahilinde ve diizenli bir sekilde yonetilmesi
s6z konusu olmaktadir. insan kaynaklarinm ise alimi, yerlestirilmesi, verimli ¢alisabilmesi
icin uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi, kuruma aidiyetin saglanarak egitimli ve nitelikli
calisanlarin Orgiitte uzun siire kalmasinin saglanmasi dnemsenmeye baslanmistir. Ciinkil
insan kaynagi oOrgiit icin maliyeti yliksek bir kaynaktir. Ancak insan kaynagmnin taklit
edilmesinin gii¢ olmast ve zor bulunur olmasi orgiitlerin bu kaynaklarin maliyetlerine
katlanmay1 gerektirmistir. Katlanilan bu maliyetin bosa ¢itkmamasi i¢in orgiitte kaldig: siire
icerisinde emek verilen is gorenlerin verimliliklerinin arttirilmasi i¢in 6l¢iimlerin yapilmasi
ayrica Orglit stratejilerinin is gorenler tarafindan algilanip uygulanmasi noktasinda ne
asamada olundugunun degerlendirilmesi i¢in insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine ihtiyag
duyarlar.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri halihazirda gelismekte olan bir unsur olmakla birlikte

gelecekte yapay zekd sayesinde daha da anlamli bilgiler iiretilebilecegi hatta IK bilgi
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sistemlerinin Orglit hedefleri ve performans Ol¢limleri gibi birgok alanda kullanicilara
oneriler sunabilecegi diisiiniilmektedir. insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ilk olarak insan
kaynag1 mevcudu fazla olan orgiitlerce tercih edilse de bugiin teknolojinin gelismesi ve bilgi
sistemlerine ulagma maliyetlerinin diismesi ile neredeyse tiim orgiitlerce tercih edilmektedir.
Bunun yani sira nerede ve nasil ise yarayacagi bilinemeyen verilerin ige yarar bir hale
cevrilmesi 1K bilgi sistemleri sayesinde olmaktadir.

Bir kamu bankasinin IK yoneticileri ile yapilan gériismeler cercevesinde tamamlanan
bu ¢aligmada IK ydneticileri insan kaynaklarmin 6rgiite olan katkilarini ve insan kaynaklari
yonetiminin ~ siirdiiriilebilirliginin  saglanmasindaki ©nemini vurgulamaktadirlar. K
yoneticileri, 6rgilit mevcudunda bulunan insan kaynagini, 6zellikle biiyiik bir topluluga sahip
orgiitlerde, insan kaynagini yonetmenin zorluklarindan bahsettikten sonra insan kaynaklar1
bilgi sistemlerinin devreye girmesiyle birlikte bircok agidan kolaylik sagladigindan
bahsetmektedirler. Insan kaynaklari bilgi sistemlerine giren verilerin anlamli bir hale ¢evirip
karar alma agamalarinda kullanabildiklerinden bahsetmektedirler.

Yapilan arastirma sonucunda arastirmaya katilan IK yoneticileri insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine etkisini temel olarak ii¢ ana etkisi
oldugunu belirtmislerdir. Bu ana temalar; “Rekabet Ustiinliigi”, “Olg¢iilebilirlik” ve
“Verimlilik/Diisiik Maliyet™ tir.

Gériisme yapilan IK yoneticilerinden elde edilen bulgular 15181nda siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimine insan kaynaklar1 bilgi sisteminin etkisinin sonuglar1 asagidaki gibi
siralanabilir;

e IK yoneticileri ile yapilan goriisme sonucunda orgiitlerin  anlik
yasayabilecekleri ya da hedeflerinden bagimsiz gelisen durumlarda hizli
hareket kabiliyetlerinin olmasi, mevcudunda bulunan insan kaynaklari
sisteminden aldiklar1 anlamli bilgilerin olmasi sayesindedir. Diger Orgiitlere
gore hizli hareket ediyor olmalar1 rekabet {istiinliiklerini saglamaktadir. Son
donemlerde ceviklik kavrammin olduk¢a &nemli oldugunu vurgulayan iK
yoneticileri IKBS ile hizli bir sekilde bilgilere ulasilarak zamandan tasarruf
edildigini ayrica rakiplerden hizli hareket edilerek zaman yonetiminin iyi
yapildigini ve bdylelikle rekabet iistiinliigii saglanabildigi vurgulamaktadirlar.

e IK yoneticileriile yapilan goriisme sonucunda nitelikli ¢aliganlarin drgiite dahil
edilmesi ya da mevcuttaki ¢alisanlarin nitelikli bir hale gelmesi i¢in ¢aba sarf
edilmesinin rekabet iistiinliigiinii beraberinde getirdigini vurgulamuglardir. IK

yoneticileri nitelikli galigani orgiit biinyesine dahil etmenin 6rgiitler tarafindan
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oldukca mesakkatli bir siire¢ oldugunu, nitelikli ig giiciine sahip olmak i¢in
diger orgiitlerle yaris halinde olduklarmi belirtmektedirler.

Insan kaynaklari uygulamalarmin saglikli caligmasi siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 ydnetiminin saglanmasinda énemli bir durumdur. Is gorenin ise
alimindan isten ayrilisina kadar tiim safhalarda IK uygulamalarmm saglhkl
calismas1 IKBS iizerinden manuel donemlere oranla daha saglikl yiiriitiildiigii
ve bu nedenle rekabet iistiinliigiine katki sagladig1 IK yoneticileri tarafindan
belirtilmistir.

IK yoneticileri, IKBS’ den en ¢cok faydalandiklar1 hususun sisteme giris yapilan
verilerin dogru, giincel ve giivenilir bilgi olmas1 olduklarmi soylemektedirler.
Orgiitiin biinyesinde bulunan insan kaynagini tanimak olduk¢a ©nemli
oldugunu belirten IK yoneticileri insan kaynagmi mutlu etmek ya da yeni iiriin
¢ikarmak i¢in IKBS’ den faydalandiklarini ve bilgi yonetiminin bilgi sistemleri
oncesinde toparlanmasmin zor oldugunu IKBS ile bilginin yorumlanmasimnin
ve raporlanmasinin kolaylastigini belirtmektedirler.

IK vyoneticileri, IK uygulamalar1 arasindaki iletisimin ve etkilesimin
saglanmasinda IKBS’ den faydalanmaktadirlar. IK yoneticileri kariyer
yonetimi tarafindan yonetilen bir iist unvana terfi eden bir ¢alisanin es zamanli
olarak maas degisikliginin de iicret yonetimi tarafinda degistirildigini ya da
performansi diisiik bir ¢alisanin egitim destegi ile verimliliginin artmasinin
saglandigini ve IK uygulamalari arasindaki iletisimin IKBS ile etkin bir sekilde
saglandig1 belirtmektedirler.

IK yoneticilerine gore IKBS ile her bir bilginin ve uygulamanin tek sistem
icerisinde toplanmasi derli toplu bir yapiy1 beraberinde getirmektedir. Burada
IK yoneticileri bilgilerin tek bir platformda toplanmasi ile hem karar vericiler
hem de calisanlar tarafindan takip edilir olmasini saglandigmi, ayrica tiim
bilgilerin birleserek anlamli bir hale getirmenin saglandigini belirtmektedirler.
IK yoneticileri ile yapilan gériismede IKBS ile orgiitiin vizyon, hedef ve
stratejilerinin ¢alisanlar ile paylasilmasi ve calisanlarin bu hedefleri
gerceklestirirken hangi asamada oldugunun izlenebilmesinin karar alma
slirecine etki ettigini belirtmektedirler.

IK yoneticileri verimlilik konusuna deginirken calisan memnuniyetinin

saglanmasinda bunun biiylik katkis1 vurgulamaktadirlar. Calisanlarin mutlu
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calismas1 icin Olciimler yaptiklarini ve elde ettikleri bilgileri IKBS ile
yorumlayarak daha mutlu ¢alismast i¢cin yatirim yaptiklarindan
bahsetmektedirler. Bu sekilde is giicii devir hizi diisiiriilerek insan
kaynaklarmnin siirdiiriilebilirligi saglanmaktadir.

IK yoneticileri ise alimdan itibaren calisanlarm biiyiik bir aileye geldiklerini
hissettirecek oryantasyon programlar1 uyguladiklarini, bu uygulamalari kurum
degerleri ile calisan degerlerinin paralellik gosterip gostermedigini anlamak
icin yaptiklarin1 belirtmekte ve boylelikle her iki taraf i¢in de kayip
yasanmamis olacagini vurgulamaktadirlar.

IK yoneticileri ile yapilan goriismede galisan motivasyonunun da verimliligi
arttirdig1 diislincesi hakimdir. Bilgi sistemlerinden 6nce yapilan manuel
islemlere kars1 onyargilarin oldugu ancak sisteme duyulan giiven ile bu
diisiincelerin aza indirildiginden bahsetmislerdir. IK yoneticileri, dzellikle
iicret hesaplamalar1 IKBS ile diizenlendiginden beri bu tiir diisiincelerin
oldukca azaldig1 vurgulanmaktadir.

Sistemin herkes tarafindan izlenebilir ve seffaf bir sekilde sergilenir olmasi
firsat esitliginin de saglandiginin algisini beraberinde getirmektedir. Goriisme
yapilan IK yoneticileri, orgiitiin insan kaynagmin kendini gelistirmesine
harcadig1 kaynaktan tiim calisanlarin esit faydalanmasinin insan kaynagini
motive ettifini ve Orgiit verimliligini arttirdigmi dile getirmektedirler. 1K
yoneticileri bu durumun c¢alisan motivasyonunu olumlu etkiledigini ve orgiit

verimliligini arttirdigini belirtmislerdir.

Literatiir taramasinda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminin yiiriitiilmesinde 1K

bilgi sistemlerinin etkisi aragtirilmistir. Literatiirde daha 6nce bu iki konunun birlestirilerek

yapilmig bir arastirmaya rastlanmamis olup yakin zamanda orgiitlerin hayatma girmis insan

kaynaklar1 bilgi sistemleri ile insan kaynaklar1 yonetiminde yeni entegre olmus sayilabilecek

stirdiiriilebilirlik kavrami ayr1 ayri arastirilmistir. Bu calismada insan kaynaklari bilgi

sistemlerinin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminin saglanmasi ve sistemin 1K

yoneticisini bir¢ok agidan besleyerek yol gostermesi agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu sayede

calismanin literatiire katki saglanmas1 amaglanmustir.

Aragtirma kapsaminda yapilmis tiim degerlendirmelerin sonucunda bu ¢aligmanin

bundan sonraki calismalar1 yapan arastirmacilari aydinlatmasi beklenmektedir. Insan

kaynaklar1 bilgi sistemlerinin gelismesi ile bu konuya daha ¢ok ilgi olacag: diistiniilmektedir.
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Ozellikle son dénemlerde oldukga hayatimiza giren teknolojik sistemler ile yarinlarda insan
kaynagmin daha verimli ¢alismasi i¢in birgok alanda hizmet verecegi diistiniilmektedir.
Caligma, nitel veri analizi ile yapilmis olup, gdériisme yapilan IK ydneticilerinin
aktardiklarmin literatiir ile uyumlu oldugu disiiniilmektedir. Nitel arastirmanin dogasi
geregi her bir arastirmaci ayni sonuca ulagsmayabilmektedir. Bu nedenle farkli meslek
gruplarinda farkli 6rneklemler {izerinden alinan verilerin genisletilerek degerlendirilmesi

literatiire katki saglamasi a¢isindan anlamli olabilir.
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EKLER

EK 1: KATILIMCI BILGILENDIRME ve ONAY FORMU

Katilimer Bilgilendirme ve Onay Formu

Bu formun amaci katilmaniz rica edilen arastirma ile ilgili olarak sizi bilgilendirmek ve katilmaniz ile ilgili
izin almaktir. Bu kapsamda “Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar Yonetiminde Insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin
Yeri Uzerine Bir Arastirma” bashikli calisma, Ankara Baskent Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisii,
Yénetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte olunan arastirmaci Aycan TEKIN’ in yiiksek
lisans tezi kapsaminda yapilmaktadir.

Arastirma sirasinda sizden alinacak bilgilerin kaybolmasini 6nlemek amaciyla yapacagimiz goriigme sirasinda
ses kaydi alinacaktir. Alinan ses kaydi arastirmaci tarafindan goériismenin veri analizi igin kullanilacak olup
almacak bilgiler gizli tutulacak ve sadece arastirma amagli kullanilacaktir.

Aragtirma siirecinde konu ile ilgili her tiirli soru ve gdriisleriniz i¢in asagida iletisim bilgisi bulunan
arastirmaciyla goriisebilirsiniz. Bu arastirmaya katilmama hakkiniz bulunmaktadir. Ayn1 zamanda calismaya

katildiktan sonra g¢alismadan c¢ikabilirsiniz. Bu formu onaylamaniz, arastirmaya katihm icin onay

verdiginiz anlamma gelecektir.

Degerli katkilarmizdan dolay tesekkiir ederim.

Arastirmayla ilgili Bilgiler:

Arastirma Yeri: Ankara Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim
Dali

Arastirmanin Konusu: Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminde insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin Yeri
Uzerine Bir Arastirma

Aragtirmanin Amaci: Kamu bankalarinda kullanilan insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynaklari
yonetiminin siirdiiriilebilir kilmmasina katkisinin ne 6l¢iide oldugunu anlamaktir.

Calismaya Katihm Onayi:

Katilmam beklenen ¢aligmanin yeri, konusu, amaci ilgili bilgileri okudum ve goniillii olarak ¢alisma
stiresince lizerime diisen sorumluluklari anladim. Calisma ile ilgili ayrintili agiklamalar s6zlii olarak aragtirmact
tarafindan yapildi. Bu ¢aligsma ile ilgili faydalar ve riskler ile ilgili bilgilendirildim.

Bu arastirmaya kendi istegimle, hicbir baski ve zorlama olmaksizin katilmayi kabul ediyorum.
Katilimcimnin (Islak imzasi ile)

Adi-Soyadi:

Imzast:

Arastirmacinin
Adi-Soyadi : Aycan TEKIN

E-posta

1mza51:
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EK 2: iIK YONETICILERI NITEL GORUSME FORMU

Goriisme Tarihi:

insan Kaynaklar1 Yéneticisi No:

Aktif mesleki tecriibe siiresi:

Insan Kaynaklar1 Yéneticileri Nitel Goriisme Formu

1-  Bir kamu bankasi olarak insan kaynag1 yonetimi agisindan siirdiiriilebilir insan kaynaginin 6nemi

sizce nedir? Bu konu hakkinda yaptiginiz ¢alismalar nelerdir?

2- Personel temini ve se¢imi i¢in degerlendirseniz is tanimm yapilmis bir isi icra edecek kisiyi
secerken sahip olmas1 gereken ozelliklerin bilgisini nerede ve nasil tutuyorsunuz? Insan Kaynaklari

Bilgi Sistemi (IKBS)’nin Personel temini ve se¢imine olan katkis1 hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

3-  Bankamuzin gelecekte olmasit muhtemel istifa, emeklilik, vefat veya isten ¢ikarilma gibi pozisyon
boslugu olusmasi ya da yeni bir iskolunun kurulmasi ile birlikte olusacak muhtemel gérev pozisyonlari
icin personel planlamasini nasil tahmin ediyorsunuz? IKBS’nin personel planlamaya olan katkis

hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

4- Performans yonetimi acgisindan nasil ve hangi yontemle kullaniyorsunuz? Kuruma sagladigi
faydalar nelerdir? Performans degerlendirme &diil sistemi var mu? IKBS’ nin buna destegi nas1l? Cikan
sonuca gore egitim gelisim ve kariyer yonetimini nasil katkilar sagliyor? IKBS’nin performans

yonetimine olan katkis1 hakkindaki diistinceleriniz nelerdir?

5- Calisanlar oOrgiitiin hiyerarsik yapisi igerisinde zamanla yol alabilecegini ise alimdan itibaren
bilmeyi ister. Insan kaynag: yoneticileri drgiitte ¢alisan her bir calisamn beklentilerini yakindan takip
eder, performans sonuglarina gore onlara gereken egitim destegini de saglayarak bu yolda ilerlemelerine

yardimei olur. IKBS nin kariyer ydnetimine olan katkis1 hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

6- Egitim ve Gelistirme, is gorenlerin goérevlerini icra etmede kolaylik saglayacak, ihtiyag
duyduklar1 ya da IK ydneticilerinin ihtiyacimin oldugunu diisiindiikleri yetkinlikleri kazanmalarim

saglar. IKBS’nin egitim ve gelistirmeye olan katkis1 hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

7- Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde gérev pozisyonu, gorev iicreti, is gorenin kidemi vb. gibi
bilgiler tutulmasi i¢in IKBS sistemden nasil faydalaniyorsunuz IKBS’nin {icret ydnetimine olan katkisi

hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

8- Calisma kosullarinda herhangi bir risk tespitinin yapilmasi ve giivenli bir ortamda ¢alisilmasinin
saglanmasi yasal olarak da diizenlenen kanunlar geregi Orgiitler i¢in 6nemlidir. Bu asamada bu
diizenlemelere uyulup uyulmadiginin kontrolii igin IKBS den ne oranda faydalanmaktasimz? iIKBS’nin

is saglig1 ve giivenligine olan katkis1 hakkindaki diislinceleriniz nelerdir?

9- Insan kaynaklari uygulamalar1 1s13inda degerlendirirseniz Siirdiiriilebilir insan kaynaklari

yonetiminde insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin 6nemi sizce nedir?
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