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ONSOZ

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler ve giderek artan rekabet,
organizasyonlar1 degisime zorlamakta ve ayakta kalabilmek icin kaliteli mal ve hizmet
iretmeye sevk etmektedir. Bu ¢ercevede “kalite” bir keyfiyet degil, bir zorunluluk olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kalite, her seyden oOnce rekabet giiclinii belirleyen en etkili
araglardan birisidir. Toplam Kalite, organizasyonda her alanda biitiinsel olarak kaliteye
ulasilmasinit amaglayan bir ¢cagdas yonetim felsefesidir. Bu ¢agdas yonetim anlayisinin

tiim organizasyonlarda uygulanmasi gereklidir.

Globallesen diinyanin en fazla etkiledigi alanlardan bir digeri de insan kaynaklari
yonetimidir. Teknolojik alanda meydana gelen hizli gelismeler, artan uluslar arasi rekabet
ve tretim tekniklerindeki degisim insan kaynaklarini etkilemistir. Yeni ekonomik
sistemin gereklerini yerine getirmek ve basarili olmak isteyen isletmelerde, mevcut insan
kaynagmi en iyi sekilde degerlendirmeye yonelik cabalar yogunluk kazanmistir. insan
kaynaklar1 etrafindaki biitiin ig kavramlar1 siirekli degismektedir. Kiiresel rekabet
sonucunda is Orgitleri; bir biitlin olarak biinyelerinde bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinin entegre oldugu sistemler haline gelmektedir. Insan Kaynaklar1 anlayis ile
uygulamalar1 da elektronik ortama aktarilmaya baslanmaktadir. Insan kaynaklari
departmanlari, fonksiyonlarini yerine getirebilmek i¢in bilgisayar sistemlerini, interaktif
elektronik medyay1 ve telekomiinikasyon aglarini tercih ederken IKY’den e-IKY’ ye

gecis slireci gergeklesmektedir.

Ozgiir Ozkan
Mayis, 2006
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OZET

Toplam kalite ydnetimi, Insan kaynaklar1 yonetimi ve Elektronik insan kaynaklari
yonetimi konular1 giiniimiizde daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir. Calismada
Toplam kalite yaklasimi c¢ergevesinde elektronik ortamda insan kaynaklart yonetimi

konusu incelenmis ve bir uygulama ile desteklenmeye ¢alisiimistir.

Toplam kalite yonetimi ¢ok boyutlu bir sekilde ele alinmistir. Toplam kalite
yoOnetimi, kuramsal olarak ve tarihsel gelisimi a¢isindan incelenmis, neden ve nasil
yapildigi, ne gibi faydalar sagladig1 ortaya konmustur. Toplam kalite yonetimi ile insan

kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliski ¢esitli yonleriyle incelenmistir.

Personel y&netiminden, Insan kaynaklari yonetimine; Insan kaynaklar:
yonetiminden de, Elektronik insan kaynaklar1 yonetimine ge¢is siireci incelenmis, aradaki
farklar ortaya konulmustur. Degisen teknolojik yapi ile birlikte Insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarimin elektronik ortama taginmasi ve bunun organizasyonlar tarafindan tercih

edilme nedenleri iizerinde durulmustur.

Calismada amag; Toplam kalite yonetimi, Insan kaynaklari ydnetimi ve
Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal ve uygulamali olarak ele alinmasi ile
bu sistemlerin birbirleriyle etkilesimlerini inceleyerek, bu konuda genel bir bakis agisi

saglamak olmustur.
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ABSTRACT

There is a growing interest in theory and in practice with regard to the relationship
between total quality management (TQM), human resource management (HRM), and
electronic human resource management (e-HRM) as well as the relationship between

these perspectives and business performances.

This work examines the fact that Total quality management, Human resources
management and Electronic human resource management as a multi-dimensionally. Web-
based technologies are fundamentally changing the way human resource management is

being conducted.

The aim of this thesis is to discuss the relationship between the Total quality

management, Human resource management and Electronic human resource management.
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GIRIiS

Tiim diinyada esen globallesme riizgari, teknoloji ve bilimin hizla ilerlemesi,
rekabet ve igbirligi boyutunda yasanan yeni agilimlar, yonetim ve felsefe bi¢iminin de
degisimine neden olmus, odak noktasina bilgiyi ve insani getiren, “modern c¢agin
yonetim sistemi” olarak da kabul edebilece§imiz Toplam Kalite YOnetimi’'nin

dogmasina neden olmustur.

Personel Yonetimi, gliniin sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz
kalinca, isgiicliniin yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel
politikalarinmn olusturulmas: gerekliligi ortaya ¢ikmustir. isletmelerin ¢evrelerinde ve
iclerinde meydana gelen sorunlarda geleneksel personel yoOnetimi kavramlarinin
yetersiz kalmasi insan kaynaklari adi altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya

¢ikmasina neden olmustur

Calismamizda birinci bdliim “Toplam Kalite Yénetimi ve insan Kaynaklari
Yonetimi” bashgn altinda iki kisimda incelenmistir. ilk kisimda Toplam Kalite
Yonetimi, ikinci kistmda ise Insan Kaynaklar1 Yénetimi konulari teorik olarak ele
alimmigtir. Toplam kalite yOnetiminin gelisim siireci, amaglari, ozellikleri, temel
ilkeleri iizerinde durulmus, Toplam kalite yonetimi uygulanmasinin organizasyonel
faydalar1 belirtilmistir. Insan Kaynaklari Yonetiminin tarihsel gelisimi, personel
yonetiminden farkliliklari, fonksiyonlar1 agiklanmistir. Daha sonra ise Toplam Kalite

Y&netimi ve insan Kaynaklar1 Yénetimi Iliskisi cesitli yonlerden ele alinmustir.

Ikinci bolim “Elektronik Ortamda Insan Kaynaklari Yonetimi ve Toplam
Kalite Yonetimi Agisindan Onemi” bashgi ile incelenmistir. Teknoloji ve bilisim
sektoriindeki gelismeler sonucunda onemi artan Elektronik Insan Kaynaklari
Yonetiminin gelisimi, kurulumu, ana fonksiyonlar1 ortaya konmus, insan Kaynaklari
Yénetiminden Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimine gecis ve firmalara sagladig

yararlar agiklanmistir.

Ucgiincii béliimde ise “Toplam Kalite Yonetimi ve Elektronik Ortamda Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Bir Uygulama” yapilmustir.



BIiRINCi BOLUM

TOPLAM KALITE YONETIMI ve INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. TOPLAM KALITE YONETIMIi

1.1.1. Kalite ve Toplam Kalite Yonetimi Kavramlar

Kalite kavrami ¢ok a¢ik ve net olarak tamimlanamayan bir kavramdir'.
Organizasyon ve yoOnetim bilimi igerisinde cesitli diislinlirler ve uzmanlar kalite
kavramimi ¢ok farkli sekillerde tanimlamaktadirlar. Kalite kavramiyla ilgili yapilan

tanimlardan bazilar1 soyledir’:

Kalite; bir iirliniin gerekliliklerine uygunluk derecesidir. ( P. Crosby )

Kalite; amaca ve kullanima uygunluktur. ( Juran )

Kalite; bir iirlin veya hizmetin, diisiik maliyetle ve miisteri ihtiyaglarini

karsilayacak bir bi¢cim ve giivenilirlikte tiretilmesidir. ( Deming )

Kalite; tiriiniin kullanima sunulmasindan sonra, karsilasilan hatalarin azlhigidir.

(Taguchi)

Kalite konusunda onciiliigii elinde bulunduran Amerikan Ulusal Standartlar
Enstitiisi (American National Standards Institute — ANSI) ve Amerikan Kalite
Denetim Demegi’ne (American Society for Quality Control — ASQC) gore kalite;
“Bir iirlin ya da hizmetin belirlenen gereksinimleri karsilayabilmesini saglayan nitelik
ve Ozelliklerinin timidir”. Diinyada mal ve hizmet dolasimini daha akici hale
getirmek ve kalite konusunda o6zendirici olmak amaciyla Uluslararas1 Standartlar

Orgiitii tarafindan da bu kalite tanim1 benimsenmistir.

" Coskun Can Aktan, Devlet Yonetiminde Kalite, Ankara: Tosyov Yayinlari, 2000, s.17.

2 Muhittin Simsek ve Mustafa Nursoy, Toplam Kalite Yonetiminde Performans Olgiimii, istanbul:
Hayat Yaylari, 2002, s.15.

3 Sema Ulas, Toplam Kalite Yonetiminde insan Kaynaklarimin Rolii: Liderlik Uzerine Bir
Uygulama, (Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi), Ankara: 2002, s.13.



Toplam Kalite Yonetimi ise genel bir yonetim felsefesidir®. Organizasyondaki
herkes, iirtin ve hizmetlerin, miisterilerin beklentilerini devamli olarak karsilamasi
veya agmasi icin siirekli olarak c¢alismaktadir. Toplam Kalite YoOnetimi, isletme
fonksiyonlar1 ve sonuglar yerine, siirecler iizerinde odaklasan, tiim ¢alisanlarin
niteliklerinin artirilmasi ile yonetim kararlarini saglikli bilgi ve veri toplanmasi
analizine dayandiran, tim maddi ve manevi kaynaklar bir biitiinliik i¢inde ele alan bir

felsefedir’.

Toplam Kalite Yonetimi, tiliketicilerin ihtiya¢ ve isteklerini en ekonomik
seviyede karsilamak amaciyla isletmede kalitenin olusturulmasi, gelistirilmesi ve
korunmasimi saglamak i¢in ¢esitli boliimler tarafindan yiiriitiilen ¢abalar1 etkili bir

sekilde koordine eden bir sistemdir®.

Dr. Ishikawa’ya gore “TKY; miisterilerin memnunluk duyarak satin alacaklari
irin ve hizmetlerin gelistirilmesi, tasarimi, {iretimi, pazarlamasi ve satig sonrasi
hizmetlerin maliyetlerinin diisiiriilerek yapilmasidir. Bu hedeflere ulasmak i¢in bir
kurulusun biitiin birimleri (iist yonetim, merkez biirosu, fabrikalar, tiretim, tasarim,
teknik, arastirma, planlama, pazar arastirma, idare, muhasebe, malzeme, ambar, satis,
personel, endiistriyel iligkiler ve genel isler) birlikte ¢alismalidir. Sirketin biitiin
birimleri igbirligini kolaylastiracak sistemleri yaratmak ve standartlar1 hazirlamak ve
uygulamak i¢in ¢caba harcamalidir. Bu da ancak; istatistik, teknik metotlar, standartlar
ve kurallar, bilgisayarli metotlar, otomatik kontrol, cihazlarin kontrolii, 6l¢ii kontrolii,
yoneylem arastirmasi, endiistri miithendisligi, pazar arastirmasi gibi teknik bilgilerin
tam olarak kullanilmasi ile saglanabilir”. Ancak son zamanlarda bu tanim igine
organizasyonun biitiin birimleri ve personelin, ulagilmis olan kalite diizeyinin daha da

iyilestirilmesi i¢in devamli suretle ¢aba harcanmasi da eklenmektedir’.

* Muhittin Simsek, Toplam Kalite Yonetimi, Gozden Gegirilmis 3. b., Istanbul: Alfa Yaymlar1, 2001,
s.88.

5 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde Insan Kaynaklar1 ve Kalite, Istanbul:
Maestro Yayinlari, %003, s.58.

¢ Mahmut Tekin, “Uretim Yonetimi Cilt 27, Gelistirilmis ve Degistirilmis 3. Baski, Konya: 1996, s.
69.

7 Hiiseyin Ozgen ve Halil Savas, “Verimlilik ve Kalite Arasindaki Iligkinin Toplam Kalite
Yonetimi Anlayisi1 Agisindan Analizi”’, Standart Ekonomik Dergisi, Y1l 36, Say1 422, Subat 1997, s.
83.



TKY; “misterilere hizmet” hedefine ulasmak icin tiim organizasyonel
aktivitelerin biitiinlestirilmesini  gerekli kilar®. TKY; standartlar olusturmak,
verimlilige ulasmak, tiim organizasyon ve silire¢ icindeki bireylerin rollerini
belirlemek, istatistiki proses kontrol yontemini uygulayarak hata ve kusurlar
azaltmak, daha verimli planlarin olusturulmasi ve proseslerin uygulanmasi igin

takimlar1 gérevlendirmek amacini giider. Sekil 1, TKY ’ni 6zetlemektedir.

Sekil 1. Toplam Kalite Y&netimi

SISTEMLER
SUREC YONETIMI M
Olgiim & Istatistiki proses kontrol
Siirekli iyilestirme E
Tedarik¢i yonetimi
M M
U N
TOPLAM
KALITE S U
YONETIMI
T N
E 1
GRUPLAR&TAKIM CALISMASI R Y
Yetkilendirme
Destekleyici kiiltiir i E
Gergek odiiller
T
INSANLAR _
I

Kaynak: James Cortada and John Woods, Encyclopedia of Quality Terms & Concepts, McGraw-Hill,
1995, 5.353

TKY; bir kurulustaki herkesin katilimi ile siireglerin, tiriinlerin ve hizmetlerin

stirekli iyilestirilmesi suretiyle i¢ ve dis miisteri kalite gereksinimlerinin karsilanmast

§ James Cortada and John Woods, Encyclopedia of Quality Terms & Concepts, McGraw-Hill, 1995,
s.353.



ve miisteri tarafindan tanimlanan kaliteyi iiriin ve hizmet yapisinda olusturmaya

caligan bir yonetim bi¢imidir®.

TKY, bir kurulus i¢inde kaliteyi odak alan, kurulusun biitiin {iyelerinin
katilimina dayanan, miisteri memnuniyeti yoluyla uzun vadeli basariy1 amaglayan ve
kurulusun biitiin iiyelerine ve topluma yarar saglayan yénetim yaklagimidir.'"’ Bu
yaklasimi benimseyen isletmeler, yalnizca kaliteli mal ve hizmet iiretmekle kalmayip,
uzun vadede isletmelerinde karliligi ve verimliligi yakalayarak, pazarda rekabetci
tistiinliigii ele gegireceklerdir''. TKY, miisteri memnuniyetini kardan nce giiden bir
sistemdir'?. Miisteri memnuniyeti uzun vadeli karlar getirir, fakat sadece kara oncelik

vermek, ancak kisa vadede kazandirir'™.

TKY maliyet, kalite ve zaman tigliisiinii es zamanli olarak saglayabilmek i¢in
basta insan faktorleri olmak iizere tiim kaynaklari etkili olarak kullanip rekabetciligi
siirekli kilmay1 hedefleyen bir yonetim felsefesidir'®. TKY felsefesi; gelisme ve yeni
buluslar icin tiim c¢alisanlarin katkisina, analiz, problem ¢ézme ve karar verme

tekniklerinin sistematik bir bigimde kullanilmasina dayanmaktadir®’.

Tim bu tanimlar1 kapsayacak bir tanimla, Toplam kalite yonetimi; miisteri
ihtiyag, istek ve beklentilerinin karsilanmasi ve is sonuc¢larinda miikemmellige
ulagilabilmesi i¢in, tiim siireglerde kusursuzlugun, sifir hata prensibine dayali olarak
siirekli kilinmasin1 ve bu siirekliligin, isletmenin tiim i¢ ve dis ¢evresinin katilimiyla
gerceklestirilmesini hedefleyen; yonetsel ve organizasyonel yapida insan unsurunu
stirekli egitim ve grup ¢alismasi yoluyla 6n plana ¢ikaran; siirekli gelisme ilkesi ile

isletmenin rekabet giiciinii artirmay1 amaglayan; biitiin bunlarin da ancak, en iist

? Kaan Soylu ve digerleri, Toplam Kalite Yonetimi Sozliigii Terimler ve Tamimlar, 1.b., Istanbul:
Beyaz Yayinlari, 1998, 5.196.

' Jchiro Miyauchi, Japonyada Kalite Yonetimi Seminer Notlar1, ¢ev. Salim Atay, Istanbul: 1999,
s.12.

' Tamer Bolat, Toplam Kalite Yonetimi (Konaklama isletmelerinde Uygulanmasi), 1.b., Istanbul:
Beta Yaynlari, 2000, s.26.

2 James Cortada and John Woods, a.g.e., s.353.

" Muhittin Simsek, a.g.e., s.88.

" Tiirkay Dereli ve Adil Baykasoglu, Kalite ve Hayata Izdiisiimleri, 1.b., Ankara: Nobel Yayinlar,
2003, s.6.

'> Mehmet Takan, Bankalarda Toplam Kalite Yonetimi, istanbul: Tiirkiye Bankalar Birligi Yayn,
2000, s.3.



diizeyde sorumluluk bilincine sahip bir liderlik anlayisiyla gerceklestirilebilecegini

savunan ¢agdas bir yonetim anlayisidir'®.

1.1.2. Toplam Kalite Yonetimi’nin Tarihsel Gelisim Siireci

Isletme yonetimi alaninda 1950°1i yillardan itibaren ydnetim alaninda ortaya
cikan goriisler neticesinde Taylorizm ve Fordizm giderek Onemini kaybetmeye
baglamigtir.'”. Diinya pazarlarinda rekabetin artmasi, Avrupa’nin tek pazar halinde
biitiinlesme ¢abalari, kit kaynaklarin daha etkin ve verimli kullanilmasi, ucuz ve bol
iirlinlere doyan doyumsuz miisteri kitleleri, kaliteli {iriinlere olan istemin artmasina ve

kurumlarda toplam kalitenin temellerinin atilmasina neden olmustur'®,

TKY’ ye ilk adim 1924 yilinda bir matematik¢i olan Walter A. Shewhart
tarafindan atilmistir’. Shewhart ilk olarak, seri iiretim ortamlarinda “kalite”nin en
ekonomik bicimde elde edilebilmesi icin “Istatistiksel Kalite Kontrol” kavramini

giindeme getirmistir.

Ikinci Diinya Savasi, kalite teknolojisinin gelismesini hizlandirict bir rol
oynamigtir. Ciinkii mevcut iliretim sistemleri, gerek savas Oncesi, gerekse savas
zamaninin ivedi gereksinimlerine cevap vermeyince ABD’deki bir¢ok sektorde kalite
kontrol ¢izelgeleri kullanilmaya baslanmig ve bdylelikle askeri malzemeler ucuza ve

bol miktarda tiretilebilmistir.

Kalite kontrolii konusunda istatistikgi Shewhart tarafindan baslatilan
calismalari, Edwards Deming ve Joseph Juran’in c¢alismalari izlemistir®. 1951°de
Japonya’da seminerler veren Edward Deming, kalitenin saglanabilmesi i¢in, “yalnizca
son iriin denetiminin” yapilmasi gerektigini savunan goriislerin hatali oldugunu
belirtmistir*'. Kalitenin; bitmis itriinleri denetleme ile degil, kaliteli triinler iiretecek

sistemler kurup, iriin, hizmet ve siireclerin siirekli iyilestirilmeye calisilmasi ile

' Tamer Bolat, a.g.e., 5.26

7 Coskun Can Aktan, a.g.e., s.13.

' Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s.20.

' Tamer Bolat,a.g.e., s.41.

20 Nazmi Karyagdi, Toplam Kalite Yonetimi ve Tiirk Vergi idaresi, Ankara: Ankara Sanayi Odas1
Yayini, 2001, s.59

2l Birol Bumin ve Hakan Erkutlu, “Toplam Kalite Yonetimi ve Kiyaslama fliskileri”, Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 4, Say1 1, Ankara: 2002, s. 86.



saglanabilecegini ifade etmistir. Gilinlimiizde pek ¢ok arastirmact Deming’i Toplam
kalite yonetimi’nin kurucusu olarak kabul etmektedirler”. Ancak, Deming kadar,
Juran’in da toplam kalite felsefesine 6nemli katkilar1 oldugunu belirtmekte fayda
vardir. 1950’11 yillarin sonlarina dogru Toplam Kalite Kontrolii alaninda kayda deger
caligmalar yapan bir diger Amerikali yonetim uzman1i Armond V. Feigenbaum’dur.
Amerikal1 Philip Crosby de toplam kalite yonetiminde ¢ok onemli bir kavram olan
“Sifir Hata” akiminin Onciilerinden biri olarak kabul edilmektedir. Kaoru
Ishikawa’nin Kalite Cemberleri ve Neden-Etki Analizleri ¢aligmalar1 toplam kalite
felsefesine Onemli katkilar olarak kabul edilmektedir. Genichi Taguchi’'nin
Istatistiksel Deney Tasarimi ve Kalite Kayip Fonksiyonu, kalite konusundaki
calismalar1 hizlandirmistir. Bu arada Taaichi Ohna’nin Tam Zamanmda Uretim
modeli de geleneksel Taylorizm ve Fordizm anlayigindaki kitle iiretimi anlayiginin
yikilmasina neden olmustur. Japon Masaaki Imai’nin Kaizen felsefesi de Toplam
Kalite Yonetimi’ne bir diger onemli katkidir. Michael E. Porter’in rekabet stratejisi
alanindaki caligsmalar1 ile Stratejik Yonetim, yeni yonetim felsefesinin onemli bir
boyutunu olusturmugstur. 1980’li yillardaki Onemli gelismelerden birisi de
Benchmarking tekniginin organizasyonlarda uygulanmasi konusunda yapilan

calismalardir.

Toplam Kalite Yonetimi, kalite konusunda baslica dort asamadan sonra ortaya
cikmistir. 19. Yiizyilin sonlarina kadar kalite kontrol islemleri, bir veya birkag isci
tarafindan gerceklestirilen bir goérev olmustur. 20. ylizyilin baslarinda ortaya ¢ikan
teknolojik gelismeler sonucunda organizasyonlarda daha genis Olcekte liretimde
bulunulmus ve uzmanlagma artmistir. Bu asamada “formen kalite kontroli” gecerli
olmustur. Organizasyonda benzer isler bir arada diisiiniilmiis ve bu gorevleri yerine
getiren is¢iler “formen”ler tarafindan denetlenmistir. Formen, ayni1 zamanda kalite
kontrol gorevini de yerine getiren kisi olmustur. Bu asamadan sonra,
organizasyonlarda kalitenin nihai iiriin asamasinda “muayene”si esas alinmaktaydi.
Daha sonra 1950°li yillarda Shewhart’m onciiliigiinde “Istatistiksel Kalite Kontrol”
yaklasimi giindeme geldi. Uciincii asamada “Toplam Kalite Kontrol” kavrami
kullanilmaya baslandi. Bu iigiincii yaklasim diger iki yaklasimdan biraz farkli olarak
tasarim asamasinda {iriin kalitesinin kontrol edilmesinin {izerinde durmaktaydi. Yine

bu asamada kalite kontroliin sadece muayene, iiretim ve miithendislik departmanlarinin

22 Coskun Can Aktan, a.g.e., s.14.



gorevi olmadigy; tiim organizasyonda kalite kontrol gorevinin iistlenilmesi gerektigi
iizerinde durulmaktaydi. “Muayene”, “Istatistiksel kalite kontrol” ve “Toplam kalite

yonetimi” olarak adlandirilan yonetim felsefesi dogmus oldu.
1.1.3. Klasik Yonetim ile TKY Arasindaki Farklar

Klasik yonetim anlayisindaki esas, belirli bir standardi olusturmak, belirlenen
standarda gore tretimi gergeklestirmek ve tiim iglemleri denetim altina almaktir®.

Toplam Kalite Yonetimi ise, hi¢bir standardi mutlak kabul etmeden, kurumlarin

siirekli gelisimini ve siireclerin stirekli iyilestirilmesini esas alir.

Sekil2: Klasik Yonetim ve TKY Anlayist

isciler ve Diger Calisanlar

Tepe
Yonetim Orta Kademe

Orta Kademe Yonetim
Yonetim
isciler ve Diger (}allganla\

Klasik Yonetim Anlayisi
Toplam Kalite Yonetimi Anlayisi

Tepe
Yonetim

o = O

D b by ke = D e (T

Kaynak: Faik Ardahan, Toplam Kalite Yénetimi Dersi Calisma Notlar1, Akdeniz Universitesi Sos. Bil. M.Y.O.,
Antalya, 1997,5.29.

Incelendiginde hemen hemen her konuda TKY’nin, “Klasik Yonetim

Yaklasimi”nin neredeyse tam tersi oldugu goriilmektedir®. Bazi temel konulara iliskin

karsilagtirma ornekleri sdyledir:

Tablo 1. Klasik Yonetim ve Toplam Kalite Yonetimi Kargilagtirmasi

% Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar: ve Kalite, s.24
* Tamer Bolat,a.g.e., s.47



KLASIK YONETIM YAKLASIMI

1.“Muayene’’ye dayali kalite,
2.Yiksek kaliteyle artan maliyet,

3.0Optimum stok,

4.Spesifikasyon limitleri arasi tiretim,
5.Sorun ¢iktikca ¢ozlim gelistiren

yonetim,
6.Azami ihtisaslagma ile sistem gelistirme

yaklagimi,
7.Fonksiyonlarin kesin ayrimina dayali

organizasyon,
8.Kabul edilebilir hata diizeyini

hedefleyen tretim,
9.0diil ve cezaya dayali motivasyon,

10.Hiyerarsiye dayali 6ncelikler,
11.Rekabete dayali tedarik sistemi,

12.Kar maksimizasyonunu hedefleyen

giidiilenme,
13.Ulusal / uluslararasi standartlara gore

iirtin kalitest,
14 Kalite kontrol fonksiyonu

sorumlulugunda kalite giivencesi,
15.AR-GE ve pazarlamanin

sorumlulugunda iiriin tasarimlari,
16.0Optimum fire veya yeniden isleme,
17.0ptimum 1. kalite / 2. kalite orani,
18.Evrimsel hizla gelisme,

19.Y1ksek verimli proseslerle saglanan

ranghman artiglari,
20.Isbas1 egitimi ile saglanan bilgi ve

beceri,
21.Fayda-maliyet analizine dayal1 yatirim/

isletme kararlari,
22.Isi en 1yi bilenin o isi yoneten olduguna

inan anlayis,
23.Hatali uygulamalar1 6nlemek ve

prosediirler gelistiren yonetim,

TOPLAM KALITE YONETIMI

1.“Onlemeye” dayali kalite,
2.Yiiksek kalite ile diisen maliyet,

3.S1fir stok,

4. Hedef degerde tiretim,
5.0las1 sorunlar diisiliniip 6nlemeye

dayalr yonetim,
6.1sbirligi ile sistem gelistirme yaklagima,

7.1sin ideal bigimde yiiriitiilmesine dayali

esnek kalipli organizasyon,
8.“Sifir hata”y1 hedefleyen iiretim,

9.0nurlu ¢alismaya ve bunun takdir

edilmesine dayali motivasyon,
10. Miisteri tatminine dayal1 6ncelikler,
11.Karsilikli anlay1s ve glivene dayali

tedarik sistemi,
12.Yiiksek kaliteyi saglamay1 hedefleyen

giidiilenme,
13.Miisteri beklentisine cevap veren iiriin

kalitesi,
14.Tiim ¢alismalarin ve yonetimin

sorumlulugunda kalite giivencesi,
15.Tiim tiretim ve satisg fonksiyonlarinin

da katkisi olan iiriin gelistirme,
16.S1fir fire veya yeniden isleme,
17. Sadece 1. kalite {iriin Giretimi,
18.Devrimsel hizla gelisme,
19.Yeni liriin tasarimi ile saglanan

randiman artislari,
20.Isbas1 egitimi kadar, temel egitimle de

gelistirilen bilgi ve beceri,
21.Kaliteyi gelistiren her uygulama ve

yatirimi benimseyen yonetim anlayisi,
22.Ise en yakin olanin o isi en iyi

bildigine inanan yonetim,
23. Calisanlarin fikirlerinden yararlanarak

hatalar1 6nleyen yonetim,



24 Tecriibe ve insiyatife dayali yonetim  24.Istatistik ve kantitatif analizlere dayali

kararlari, yonetim kararlari,
25.Bir iste veya bir gorevde gerekli olan ~ 25.Iyilestirme i¢in insan kaynaklarindan

kaynaklart minimum diizeyde tutmak. en yiiksek diizeyde yararlanilmak.
Kaynak: Tamer Bolat, Toplam Kalite Yonetimi (Konaklama isletmelerinde

Uygulanmasi), 1.b., istanbul: Beta Yayimnlar1, 2000, s.26.

1.1.4. TKY’nin Amaci ve Ozellikleri

Toplam Kalite Yonetimi, uzun vadede miisterinin tatmin olmasi, bagarmayz,
kendi personeli ve toplum icin avantajlar elde etmeyi gaye edinen, kalite {izerine
yogunlasan ve tiim personelin katilmma dayanan bir yonetim modelidir®. Ust
kademe yoneticilerin, isin i¢ine siirekli bir sekilde girmesi, tiim personelinin genel ve
siirekli egitiminin saglanmasi bu modelin gergeklesmesinin sartlarindandir. Bunun
icin miisterinin bilinen ve bilinmeyen potansiyel ihtiyaclarinin karsilanmasini gaye
edinmistir. Toplam Kalite Yonetimi, miisteri beklentilerini anlamaya ve
gergeklestirmeye yonelen ve miisteri tarafindan tanimlanan kaliteyi, tiim faaliyetlerin
yiiriitiilmesi sirasinda iiriin ve hizmet biinyesinde olusturan hizmet bi¢imidir?.
Giliniimiizdeki yikict rekabet karsisinda ayakta kalmanin ve gelismenin yeni
dinamizmi olan TKY, basit fakat etkin bir modeli temsil etmektedir. Bu nedenle sz
konusu modeli felsefe ve ilkeleriyle ortaya koymak ve bunlari anlamak basarinin 6n
sartlarindandir.

Toplam Kalite YOnetimi’nin piyasanin ihtiyaglarindan sadece {liretim ve
hizmette degil tiim alanlarda en iyi kalite performansini1 yakalama, kalite performansi
icin basit prosediirler olusturma, israfi ortadan kaldirmak igin siireci siirekli gdzden
gecirme, basar1 Olglimiinii  gelistirme, rekabeti anlama ve rekabetci stratejiyi
gelistirme, etkin bir haberlesme ag1 kurmak, asla sona ermeyen bir gelistirme icin
¢abalama, gibi kendine o6zgii bazi amaglar1 vardir’’. Bu amaglar kisaca su sekilde

Ozetlenebilir;

1. Isletmede iist yonetimden, saat iicretli personele kadar biitiin

calisanlarin isbirligi icersinde ¢aligmalarini saglamak,

» Muhsin Halis, Paradigmadan Uygulamaya Toplam Kalite Yonetimi, 1.b, istanbul: Beta yayinlari,
2000, s.91.

26 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde Insan Kaynaklar ve Kalite, s. 61.

" Muhsin Halis, a.g.e., s.92.
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2. Siirekli iyilestirme ve gelistirme aligkanligini yerlestirmek,

3. Daima en iist kalite diizeyine ulagsmaya ¢alismak,

4, Sifir hatay1 esas almak, bunun sonucu olarak israfi 6nlemek,

5. Calisanlarin moral ve verimliligini artirmak,

6. Uriin islem zamanlarmi kisaltmak ve teslimat hizim yiikseltmek,

7. Maliyetleri diisiinerek kaliteli mamulii ucuza satmak ve yiksek
rekabet giicii elde etmek,

8. Miisterileri % 100 tatmin ederek onlarin giivenini kazanmak,

9. Sirketin belirlenen hedeflerine ulagmasini saglamak

Toplam kalite, diger yonetim tekniklerine oranla farkli bir yoOnetim
anlayigidir’®. Zaman igerisinde toplam kaliteye olan ihtiya¢ daha da artmis ve
kurumlarin 1990 sonrasinda ilgi odagi olmaya baslamistir. Toplam kalitenin 6nemini

artiran Ozellikleri sunlardir:

e Kurumun vizyon, misyon ve hedeflerini belirlemek,

* Yeni bir kurum kiiltiirii yaratmak,

* Organizasyonel yapiy1 basitlestirip yalin hale getirmek,

* Kurumdaki tiim ¢alisanlari sisteme dahil etmek,

* Egitime biiyiik 6nem vermek,

* Calisanlarin kisisel gelismesini ve mesleki ilerlemesini saglamak,
* (Calisanlarin fikirlerine saygi duymak,

* Diisiince yapisinda tamamen degisiklik yapmak,

* Yeni fikirler, teknikler ve yontemler tiretmek,

» Bilgiyi ve beceriyi ise tatbik etmek,

* Takim ¢aligmas1 uygulamak,

* Calisanlarca, yapilan isi sahiplenmek,

e Kurumsal davraniglar1 degistirmek,

o Islerin ve sistemlerin standartlarini siirekli uygulamak ve gelistirmek,

+ I¢ ve dis miisterilerin memnuniyetini en {ist seviyeye ¢ikarmak.

2 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde Insan Kaynaklar ve Kalite, s. 73.
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Toplam kalite yonetimi ile ilgili 6nemli noktalar ise dzetle soyle siralanabilir:*

eKalite teknik bir fonksiyon, boliim ya da bilinglenme programi degildir.
Kalite topyekiin ve eksiksiz olarak firma ¢apinda ve tedarik¢ilerle baglantili

sekilde uygulanacak, hareket noktasi miisteri olan sistematik bir siirectir.

*Kalite, bir miihendis, pazarlamaci ya da saticinin degil miisterinin sdyledigi
seydir ve siirekli ylikselen bir talebi simgeler. Bu anlayis uzun vadede pazarin
liderligini yapmanin uluslararasi bazda kalite liderliginden gectigini de

vurgular.

eKalite ve maliyet birbirini tamamlar, ters yonde ¢alismaz; ortaktir, karsit
degildir. Uriin ya da hizmet iiretmenin en hizli, ucuz ve karli yolu bunu daha

1yl yapmaktir.

eKalite, aslinda kurulustaki herkesin isidir, ancak kimsenin isi haline
gelmeyecek sekilde dogru olarak yapilanmali, bireylerin iirettikleri kaliteli
isler ve boliimlerin kalite icin yapacaklar1 takim c¢alismasiyla desteklenecek

sekilde organize edilmelidir.

elyi yonetim herkesin bilgi, beceri ve olumlu tavrim harekete gecirmek
anlamini tasir. Yoneticiler islerin miisteri odakli yapilmasini saglamak icin
kalite tizerinde siirekli ve tavizsiz sekilde durarak liderlik yapmalidir. Kalite
bir yonetim tarzidir, kalitenin pasaportu olduguna inanmak, belli cografi ya da

kiiltiirel 6zellikleri oldugunu sanmak tamamen yanligtir.

eKalitenin arttirilmasinin 6nemi {riinler i¢in oldugu kadar hizmetler i¢in de
gecerlidir ve bu Onem, pazarlama ve satis, siparis kabulii, {irlin ve hizmet
gelistirme, mihendislik, satin alma, iretim, lojistik, finansman, muhasebe,

sevkiyat ve dagitimda ayr1 ayr1 vurgulanmalidir.

2 {smail Efil, Toplam kalite yonetimi ve Toplam Kaliteye Ulasmada Onemli Bir Ara¢ ISO 9000
Kalite Giivence Sistemi, Bursa: Uludag Universitesi Yaynlari, 1996, s. 42.
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Kalite bir ahlak sistemidir. Genis capli kalite gelistirme sadece birka¢ uzman
ile degil, bir kurulusta ¢alisan kadin, erkek herkesin yardimi, katilimi, gayreti

ve tedarikg¢ilerin isbirligi sayesinde saglanabilir.

* Kalitenin stirekli gelistirilmesi, eski ve yeni pek ¢ok kalite tekniginin sirket

kalite programi i¢indeki bilingli kullanimini gerektirir.

1.1.5. TKY'nin Temel ilkeleri

Toplam kalite ilkelerinin ¢ogu, ilk kalite uzmanlar1 Deming, Juran ve
Feigenbaum tarafindan ortaya atilmistir’®. Bu uzmanlar, aralarinda yer yer farkliliklar
olmasina ragmen, temelde aym fikir ve ilkeleri 6ne siirmektedirler. Bu ilkeler su

sekilde siralanabilir:

 Ust yonetimin liderligi
*  Miisteri odaklilik

e Toplam katilimeilik

e Siirekli gelisme

e (Calisanlarin egitimi

Toplam kalite yonetimi’nin 0Ogeleri birbirini tamamlayarak bir biitiin
olusturmaktadir’’. Bunlar1 ayr1 ayn diisiinmek ve uygulamak miimkiin degildir. Sayet
isletmeler bu 0Ogelerden birini veya birkagin1 uygulamazlarsa tam bir basari elde

edemezler. Bunun i¢in bu 6geleri biitiin olarak ele almak ve uygulamak gerekir.
1.1.5.1. Ust Yonetimin Liderligi
En genel anlamiyla lider; ait oldugu grubun amaglarini belirleyerek, o gruptaki

kisileri orgiitiin amaclarmm arkasindan siiriikleyen kisidir’>. Kalitede o6nciiliik ve

onderlik de iist yonetimin liderligi altindadir®. Bir isletmede baslayacak herhangi bir

% Tamer Bolat, a.g.e., s. 27.

3! Muhittin Simsek, a.g.e., s. 134.

32 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde Insan Kaynaklar1 ve Kalite, s.77.
3 Nazmi Karyagds, a.g.e., s.61.
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degisim, ancak yonetimin liderliginde ve sorumlulugunda olabilir**. Bu nedenle, tiim
yoneticilere Onemli gorevler diismektedir. En st kademe yoOnetici ve diger
yoneticilerin firmanin amaclar1 konusunda goriis sahibi olmalar1 ve amag tutarliligi
gostermeleri gerekir. Ust ydnetimin Toplam kalite yonetimi ¢aligmalarna seyirci
kalmayip, bu g¢aligmalara fiilen katilmalar1 ve orta kademe yoneticiler ve diger
personele drnek teskil ederek, onlart motive edecek sekilde kalite liderligi yapmalari,
TKY'nin gergeklesmesinde en biiylik zorunluluklardan birisidir. Aslinda isletme
icerisinde TKY konusunda ilk bilgilenecek, bu konuda gerekli egitimi ilk alacak
olanlar iist kademe yoneticiler olmalidir. Kuruluslar iist yoneticinin davranis ve
tutumlaryla kisilik kazanirlar®®. Ust yonetim kademesinde bulunan kisinin; Kurulusun
performansini yiikseltmeye imkan veren sistemleri kurmak ve gelistirmek ve mevcut
sistemleri belirlenen hedefler dogrultusunda calistirmak seklinde siralanan iki temel

gorev bilincine sahip olmasi gerekmektedir.

Toplam kalite yonetiminin bagarisinda kilit rol oynayan iist yonetimin temelde

yapmasi gerekenler su sekilde 6zetlenebilir’’;

* Toplam kalite yonetiminde goriiniir bicimde yer almak

 Isletme igerisinde paylasilmis bir gérev anlayisi ve vizyon yaratmak

e Tutarl bir toplam kalite kiiltiirii olusturmak

e (Calisanlar1 TKY konusunda yetkilendirmek

* Bireylerin ve gruplarin ¢abalarini1 ve basarilarini zamaninda tanimak ve
takdir etmek

*  Gerekli kaynak ve yardimi saglayarak TKY uygulamalarini desteklemek

* Miisteri ve tedarikgilerle stirekli iliski i¢inde bulunmak

+ Ogrenen bir &rgiit yaratmak

1.1.5.2. Miisteri Odakhhk

fletisim  teknolojisindeki  gelismeler,  kiiresellesme,  bilgi  isleme

teknolojisindeki ilerlemeler, rekabetin artmasi, teknolojik gelismeler, miisterinin mal

* Muhittin Simsek ve Mustafa Nursoy, a.g.e., s. 25.
3 Tamer Bolat, a.g.e., s.35.
36 Ismail Efil, a.g.e., s.124.
3" Tamer Bolat, a.g.e., s.36.
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veya hizmet aliminda giderek daha bilingli bir bigimde davranisi vb. nedenler miisteri
memnuniyeti saglamay1 basarili olmanin temel faktorii haline getirmistir®®. Miisteri
odakli olmak, kosulsuz miisteri memnuniyeti, deger yaratma, zaman bakimindan
rekabet gibi kavramlar isletmeleri kendi i¢ islerine doniik birer birim olmaktan
cikarmig, disartya, miisteriye doniik hale getirmistir. Yogun rekabet ortaminda
kuruluglar i¢in piyasada kalabilmenin temel kosulu, miisteri odakli y&netim
stratejisinden ge¢mektedir’®. Ciinkii kaliteye bakis ve kaliteyi degerlendirme
bicimindeki “tiiketici agirlikli” yaklagimlar, bu rekabet ortaminda miisteri etkisinden
kaynaklanmaktadir. Miisteri odaklilik, “Kaliteyi miisteri tanimlar” deyimiyle ifade
edilmektedir. TKY’ nin bu 6gesi, etkili olarak uygulanmasi en zor, ancak uzun
donemde kurulusa en fazla yarar saglayacak olanidir. Yapilan ¢aligmalarla miisteri
isteklerinin tam ve dogru olarak belirlenmesi ve eksiksiz bir sekilde yerine getirilmesi
miisteri memnuniyetini doguracak bu da isletmenin satiglarinin artmasina, pazar
paymin genislemesine ve karlarin artmasina sebep olabilecektir®®. Miisteri odaklilik
ilkesi kapsaminda, iki tiir miisteriden séz edilmektedir: I¢ miisteriler ve Dis
miisteriler”. I¢ miisteri; s6z konusu mal ve hizmetlerin iiretilmesinde dogrudan veya
dolayli olarak katki saglayan tiim isletme calisanlaridir. TKY anlayigina gore, i¢
miisteri kavrami, bir Orgiitiin iiretim siireci etkinliginin 1yilestirilmesi acisindan son
derece onemlidir. Dis miisteri; isletmenin sundugu {iriin ve hizmetlerden yararlanan
kisi ve kuruluslardir. Bu kisi ve kuruluslarin, ihtiyag, istek ve beklentileri siirekli
olarak arastirilmali ve isletme i¢inde dikkatle incelenmelidir. Dikkate alinmasi
gereken bir nokta miisteri odaklilik ilkesinin sadece iirliniin olusturulmas: ya da
iiretilmesi asamastyla ilgili olmadigi, bunun disinda gerek satis, gerekse satis sonrasi
hizmetlerle de ilgili olmasidir. Orgiitte calisan herkesin birbirini miisteri olarak
gormesi son derece Onemlidir. Bu diigiince tarzinin Oncelikle iist yonetimden
baslayarak diger tiim yonetim kademeleri ve ¢alisanlarca benimsenmesi saglanmalidir.
Bu sekilde hatalar azalacak ve dis miisterilere de hatasiz iirlinler sunma olanagi

saglanabilecektir.

1.1.5.3. Toplam Katihmcilik

3 Birol Bumin ve Hakan Erkutlu, a.g.e., s. 93

¥ Nurettin Peskircioglu, “TKY ve ISO 9000 Standartlar1”, Verimlilik Dergisi, M.P.M. Yayini, Say1
1, Ankara: 1994, s. 96.

“ Birol Bumin ve Hakan Erkutlu, a.g.e., 5.93.

4 Tamer Bolat, a.g.e., s.28.
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Modem isletmelerde insanlarin diislince, davranig ve c¢aligmalarin, takim
caligmas1 ve igbirligi ile ortak hedefler lizerinde odaklastiklarinda ¢ok onemli, etkili
sonuglar dogurdugu anlasilmaya baslanmis bulunmaktadir®. Isletme igerisinde takim
caligmalari, katilimer bir anlayis ile insan kaynaklarinin yetenek ve becerilerinden
bliylik ol¢iide yararlanilir. Calisanlarin katilimi saglanamadan bir isletme icerisinde
yalnizca birkag kisinin diisiince ve yeteneklerine bagimli kalinacak ve toplam katilim
sonucu elde edilecek sinerjiden yoksun kaliacaktir. TKY'nin baslica amaclarindan
birisi, kurum c¢alisanlarinin tiimiintin, stirekli gelisme faaliyetlerine katilimini
saglamaktir®. Kisaca (1+1=3) seklinde ifade edilebilen, ekip ¢alismasi sinerjisinden
hareketle pek ¢ok sorunu ¢ézmek miimkiindiir. Boyle bir durumun ortaya koydugu
sonuglar; daha verimli isgorenler, daha {retken yoOneticiler, Orgiitiin biitiin
kademelerinde daha etkili bir iletisim ve daha sonug alic1 bir drgiitlenmedir*. Insanda
ve yonetimde kalite anlayiginin dogal sonucu ise kaliteli ve rekabet edebilir tirlindiir.
Bu dogrultuda biitiin calisanlarin kaliteye katilimini1 saglamak, bugilin rekabet
edebilmenin vazgecilmez gereklerindendir. Calisanlarin tam katilimini1 saglamak,
kisinin belirli konularda insiyatifini ve yaraticithigimi kullanmasi1 bakimindan
onemlidir®. Diisiincelerini ve fikirlerini tartigabilen, kararlara katilabilme olanagi
bulabilen calisan, yaraticiligiyla yapilan isin kalitesine biiylik katkilarda
bulunabilecektir. Katilmal1 yonetim, yalniz performans, verimlilik ve kar1 arttirmak
acisindan etkin bir yonetim tarzi degil, aym1 zamanda ahlaki bir gerekliliktir.
Calisanlarin katilimi, kisileri giidiileyerek, kariyer ve performansini gelistirmesine
imkan tamir. Ust yonetim tarafindan baslatilan kalite duyarlihgi, calisanlarm
katilimiyla hiz kazanir. Calisanlarin katilimi1 onlarin yénetimde s6z sahibi olmasini
saglayacak ve igyerindeki huzurla biitiinleserek verimlilik artisina katkida

bulunacaktir.

Katilimc1 yonetim sisteminin etkinligi geleneksel yaklasimdan yapisal ve

felsefi anlamda su konularda ayrilmaktadir*’;

# Ridvan Bozkurt, “Toplam Katihmeihk”, Verimlilik Dergisi, MPM Yayinlari, Ankara:1995, Say1 4,
s. 19.

# Nazmi Karyagdi, a.g.e., 5.63.

# Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 68.

* Sema Ulas, a.g.e., s. 28.

¢ Mahmut Demirkan, “Toplam Kalite Yonetimi ve Tiirk Iliskileri Sistemine Etkileri”, Sakarya:

Degisim Yayinlari, 1997, s. 71.
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*Bilginin, isin yapildig1 en alt diizeye kadar dagitilmasi,
e Kararlarin uygulanabilmesi i¢in bir kisim yetkinin devredilmesi,

+ Odiillendirme sisteminin kurulmasi.

1.1.5.4. Siirekli Gelisme

Toplam kalite yonetiminin temelinde “Siirekli Gelisme” vardir*’. Siirekli
gelismede amag, belli bir standardi tutturmak degil, seviyeyi siirekli ve hizli bir
tempoda gelistirmektir. Stirekli geligme, miisteri yonelimli bir stratejidir. Bu nedenle,
siirekli gelisme faaliyetlerinin, sonug olarak, artan miisteri tatminine neden olacagi
varsayilir. TKY’nin diger kavramlar1 ile birlikte sitirekli gelisme kavraminin
benimsenmesi, organizasyonun yonetim stilinin de degistirilmesini icerir*®. Siirekli
gelisme, sadece iiriin, hizmet ve siireglerin iyilestirilmesi degil, organizasyondaki her
seyin 1iyilestirilmesi demektir. Biiyiikk hedeflere ulasmak, ancak ve ancak,
performanstaki siirekli gelisme ile miimkiindiir. “Siirekli gelisme” kavrami, adindan
da anlasilacag1 tlizere, hi¢ durmayan bir gelisme siireci demektir. Bir hedefe
ulasildiginda, daha yiiksek {iriin, siire¢ ve hizmet verimliligini amaclayan yeni
hedefler belirlenir. Bu suretle, statik veya yavas degisen rakiplere kars1 bir {istlinliik
elde edilebilir. Siirekli gelisme, her zaman miimkiin olamayacak rastlantilar yerine,
diizenli kiigiik basamaklar ile ilerlemeyi 6ngoriir.* Toplam kalite yonetimi felsefesinde
hicbir standart, son olarak kabul edilmediginden ve ayni zamanda kalite gelistirme
faaliyetleri hicbir zaman sona ermeyecek bir siire¢ olarak goriildiigiinden, miisteri
tatmininde, rekabet¢i avantaj elde edilmesinde, verimlilikte, sistemlerin ve insan
kaynaklarinin iyilestirilmesinde siirekli gelisme, isletme agisindan temel bir amagtir™.
Insanlarin, iyilestirmeyi, belli baslangic ve bitis noktalar1 olan bir proje olarak degil,
devam eden adimlar dizisi olarak gdérmelerini saglamak amaciyla “Planla- Uygula-
Kontrol et-Onlem al” déngiisii (PUKO dongiisii) genellikle bir ¢evrim olarak

gosterilmektedir ve TKY'nin her faaliyetinin ayrilmaz bir pargasidir.

Sekil 3: PUKO Dongiisii

te Yonetiminin Isletmelerde Yenilik

47 Hasan K. Giiles ve Hasan Biilbiil
£ , Cilt 6, Say1 1, Bahar 2004, s.119.

Calismalarma Katkilar1”, Gazi Univerg
8 Muhittin Simsek ve Mustafa Nursoy,4.8.e. -

*’ Haldun Ersen, “Topla an Kaynaklar1 Yonety’
Yolu”, 1. b., Istanbul,
% Birol Bumin ve Hakan

imli ve Etkin Olmanin

. 94.
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Kaynak: Sema Ulas, Toplam Kalite Yonetiminde insan Kaynaklarinin Rolii: Liderlik
Uzerine Bir Uygulama, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, TCMB, Ankara: 2002, s.33

PUKO déngiisii, iyilestirme icin gergeklestiren bir dizi faaliyettir. Caligmalar
mevcut durumun incelenmesi ve iyilestirme plani icin veri toplanmasiyla baglar. Bu
plan son halini aldiginda, uygulamaya gecilir. Bundan sonra, hedeflenen
iyilestirmenin gergeklesip gerceklesmedigini gormek iizere, uygulama kontrol edilir.
Sonug¢ basariliysa uygulama standartlastirilir ve boylece iyilestirmeyi desteklemek

lizere yeni yontemlerden siirekli olarak yararlanilir.”’

1.1.5.5. Cahsanlarin Egitimi

Egitim ve yetistirme kalite bilincinin olusturulmasi ve bu diislincelerin
uygulamaya gegcirilmesini saglamada ¢ok onemli bir aragtir’>. Deming gelismeyi
saglayan yogun bir egitim programi uygulamanin énemini vurgulamistir. Juran ise
kalite egitiminin iist yonetimden baglamasi ve egitimin temel amacinin davranigta
degisimi saglamlastirmak olmasi1 gerektigini belirtmektedir. Ishikawa ise “Toplam
kalite kontrol, egitim ile baslar ve egitim ile biter” diyerek egitimin Onemini

belirtmistir.

Egitim ve yetistirme organizasyondaki herkes icin sona ermeyen bir siirectir.
Stirekli egitim, tiim diizeylerde kalite bilincini saglamali, ortak bir dil yaratmali, kalite
yonetiminde bireylerin roliinii tesvik etmeli, teknik olarak problem ¢6zme yetenekleri
kazandirmali ve siireci 6gretmelidir. Toplam kalite yonetimine herkesin katiliminin
saglanabilmesi i¢in TKY’ ye iliskin egitimin, iist yonetimden alt diizeye kadar

isletmelerdeki tiim seviyelerde verilmesi, tiim c¢alisanlari kapsamasi gerekir”. Bu

3! Masaaki IMAI, Kaizen, KalDer Yayinlari, 4. b, Yayin No 21, istanbul, Mart 1999, s. 59.
52 Muhsin Halis, a.g.e., s.199.
33 Tamer Bolat, a.g.e., s.34
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yapildig1 takdirde hem isletmelerin hedef ve politikalar1 biitiin ¢alisanlara
benimsetilmis, hem de kalite gelistirme calismalari {ist yonetimden baslayarak tabana

kadar yayilmis olur™.

TKY’ ye iliskin konularin yani sira ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri
i¢in kendi isleriyle ilgili olarak da egitilmeleri gerekir. Bdylece bilgi ve beceri
yoniinden kendini yetistirme olanagi yakalayan calisanlarin isletmeye katkilari da
artacaktir. Uygun egitimin diger yararlar1 personele giivence, gurur, rahatlik ve daha
iyi moral saglamasidir’®. Bu sekilde organizasyonel iklim iyilesir ve ¢alisma iliskileri

1y1 yonde gelisir.

1.1.6. TKY Uygulanmasinin Sonuclari

Toplam Kalite Yonetiminin sagladigi avantajlar, birbirlerine bagh ve
birbirleriyle i¢ icedir’’. Ornegin iyilestirilen kalite, maliyetlerin azalmasin1 ve kar
artisin1 saglamakta, miisteri tatmini ve rekabet giiclinii artirmaktadir. Konu, Toplam
Kalite Yonetimi anlayisinin kurucularindan W. Edwards Deming’in gelistirdigi ve
literatlirde “Deming Halkas1” ya da “Deming Zincir Reaksiyonu” olarak bilinen bir
yaklasimla agiklanabilir’®. Deming, organizasyonlarda Toplam Kalite Ydnetimi’nin
tim boyutlariyla uygulanmasi halinde bunun en basta verimliligi artiracagini
belirtmektedir. Verimliligin artmasi, maliyetlerin azalmasina; maliyetlerin azalmasi
fiyatlarin ucuzlamasina; fiyatlarin ucuzlamasi organizasyonun pazar payimnin
artmasina; pazar payimin artmasi yeni yatirim olanaklarinin artmasina; yeni
yatirimlarin yapilmast ise yeni i ve istihdam olanaklarinin yaratilmasina imkan

saglayacaktir.

> Muhittin Simsek, a.g.e.,s.137

5 Mete Sirvanci, “Toplam Kkalite yonetiminin Temel Ogeleri”, Once Kalite, Istanbul: Kalder Yayini,
Say1 5, 1993, s.12.

¢ Ridvan Bozkurt, Kalite Iyilestirme Ara¢ ve Yontemleri, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi
Yaymlari, 1998, s.29.

" Muhittin Simsek, a.g.e., s.226.

% Coskun Can Aktan, a.g.e., s.38.
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Sekil 4. Deming’in Kalite Zincir Reaksiyonu

Kalitenin Verimliligin Maliyetlerin

gelistirilmesi |::> artmasi |::> azalmasi

Isletme
Fiyatlarin Piyasa faaliyetlerinde
|::> ucuzlamasi |::> payinin |::> siirekliligin
artmasi saglanmas1
Yeni is ve

istthdam
) olanaklarinin |]|:||::>
yaratilmasi

Kaynak: http://www.canaktan.org/yonetim/yeni-yonetim/toplam_kalite.htm

Toplam Kalite Yonetiminin uygulanmasi ile elde edilen sonuglar, genel olarak
iki farkli alanda incelenebilir”®. Bunlar, Toplam Kalite Yonetiminin uygulandig
organizasyonun elde ettigi sonuglar ve makro olarak diisliniildigiinde ortaya ¢ikan
toplumsal sonuclardir. Toplam Kalite Yo6netiminin uygulanmasi ile organizasyonun

elde edecegi faydalar ¢ok cesitlidir.

1.1.6.1. Kar Artisi

% Muhittin Simsek, a.g.e., s. 226.
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TKY nin uygulanmastyla elde edilen kar artis1 iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Maliyetlerin azalmasiyla kar artis1 gerceklesir. Firmalar, gilinlimiiz pazarlarinda
rekabet edebilmek ve pazardaki varligini korumak ig¢in, miisteri tatminini 6n planda
tutmasi, proseslerini iyilestirmesi ve c¢aliganlarini maliyetleri kontrol edebilecek
sekilde gelistirmesi gerektigini ortaya koymaktadir. TKY ile maliyetler diiiiriilmekte,
kontrol altina alinmakta ve boylece kar artis1 saglanmaktadir. Ayrica, satiglarin
artmastyla da kar artis1 gergeklesebilir. Uriiniin kalitesi ve {iriiniin toplam iiretim

zamani, satig artisini ortaya ¢ikaran sebeplerdir.

1.1.6.2. Etkinlik Artis1

Toplam Kalite Yonetiminin uygulanmasiyla, firmalarin c¢alisma tarzlar
degismektedir. Egitimler verilir, stratejik planlamalar yapilir, ¢alisanlar faaliyetlere
dahil edilir, siirekli degisen miisteri isteklerine cevap vermeye calisilir, isgilicliniin
yetenekleri arttirilir ve en sonunda firma Kkiiltiiri degisime ugrar. Toplam Kalite
Yonetimi, i¢ ve dis rekabet pazarlarinda daha etkin olarak rekabet edebilmek icin
izlenen bir stratejidir. I¢ ve dis miisteri ihtiyaglarmin bilinciyle dogru olanin ilk

seferde dogru olarak yapilmasi saglanir ve organizasyonel etkinlik saglanmis olur.

1.1.6.3. Maliyetlerin Azalmasi

Toplam Kalite Yonetiminin uygulanmasiyla satin alinan malzeme
maliyetlerinde, iscilik maliyetlerinde, ortalama stok seviyelerinde, iiriinliin toplam
iretim zamaninda ve kalite maliyetlerinde azalmalar gerceklesir. Toplam Kalite
Yonetimi uygulayan firmalar {izerinde yapilan incelemeler gostermistir ki; satin alinan
malzeme ve is¢ilik maliyetlerinde %10 ile %20, ortalama stok seviyelerinde % 30 ile
%90, {iriin toplam iiretim zamaninda %40 ile %60, kalite maliyetlerinde de %30 ile
%50 arasinda bir azalma s6z konusudur. TKY nde kullanilan istatistiksel metot ve
teknikler, sistematik olarak malzeme ve is¢ilik maliyetlerini, sabit masraflari, gerekli

olan igletme sermayesi miktarini ve diger giderleri azaltmaktadir.

1.1.6.4. Verimlilik Artis1
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Toplam Kalite Yonetimi, proseslerin iyilestirilmesi ve modernize edilmesi ile
firmanin mevcut kaynaklarim1 kullanarak (kaynak artirimina gerek kalmadan) daha
cok iiretim yapmasina olanak tanir. Bu da, verimlilik artis1 demektir. Toplam Kalite
Yonetiminde, iirlin dizayn1 ve proseslerdeki iyilestirmeler, ilk parcalar iiretilmeden
cok daha oOnce onaylandigi ve gerceklestirildigi i¢in, iiretim sirasinda c¢ok az
problemle karsilagilir. Bu nedenle maliyetler azalmakta, yeniden islenecek parga
sayisi ¢ok aza inmekte ve yliksek verimlilik elde edilmektedir. Verimlilik artisi,
hatanin yapildiktan sonra bulunmasiyla veya hatali mamullerin yeniden islenmesiyle
degil, toplam kalite kontrol ile saglanabilir. Ayrica, satin alinan malzemelerin hatasiz

olmasi i¢in yapilan faaliyetler de iiretim miktarini artirici rol oynar.

1.1.6.5. Cahsma Hayatimn Kalitesinin Artmasi1 ve Calhsanlarin

Morallerinin Yiikselmesi

Kalite iyilestirmeler sonucunda, miisterilerin memnun edilmesi ve firmaya
yeni misterilerin kazandirilmasi, isletmenin girdileri lizerinde olumlu bir etki
yaratacak ve dolayisiyla istihdam rakamlarini da olumlu yonde etkileyecektir. Kalite
caligmalar1 sonucunda duyulan tatmin, personelin motivasyonunu ve moralini arttirict
bir etki yaratmaktadir. Bunun sonucu olarak da isyerine olan bagliligin derecesinde
onemli artislar kaydedilmektedir. Caliganlar, organizasyon icin deger tasidiklarini
hissetmek ve cabalarinin &diillendirilmesini isterler. Toplam Kalite Yonetimi,
calisanlarin ¢esitli  sekillerde ddiillendirilmesini  prensip edinmistir. TKY ’nin
uygulanmasiyla, devamsizlik ve isten ayrilmalar azalmakta, giiven ve moral

artmaktadir.

1.1.6.6. Rekabet Giicii ve Pazar Pay1 Artisi

Toplam Kalite Yonetimi sadece miikkemmeli arayan bir proses olmayip, ayn
zamanda rekabet yogun endiistrilerde devamli basar1 elde edebilmek icin tek gare
oldugundan devam eden rekabet artis1 saglamanin da tek yoludur. Toplam Kalite
Yonetimini uygulayan firmalar, hatasiz liretim konusunda yogunlasarak, rekabet

konumlarmi hem yakin gelecekte, hem de uzun donemde gelistireceklerdir.
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Iyilestirilmis iiriin ve hizmetlerin pazarlanmasi, miisteri tatminini saglamakta, satiglar
ve karlar artmaktadir. Bunun sonucu olarak da firmanin pazar payi1 artmakta ve

rekabet pozisyonu yiikselmektedir.

1.1.6.7. Kiiltiir Degisimi

Toplam Kalite Yonetimi, en iist yonetim seviyesinden en alt seviyeye kadar
herkesin bir grup halinde, siirekli proses iyilestirme yoluyla hatalar1 ortadan kaldirmak
icin ¢alistig1 bir kiiltiir degisimini gerektirmektedir. Bu yeni kiiltiirde, biitiin ¢alisanlar
‘deger katilmis is’ diisiincesini araliksiz olarak uygulamaya gegirmektedirler. Deger
katilmis isler, firmanin sundugu ve miisterilerin de satin almak istedikleri her seydir.
Boylelikle, biitiin ¢alisanlar, miisterilere ihtiya¢ duyduklari iiriin ve hizmetlerin
sunulmasina direkt olarak katkida bulunan isler {izerinde yogunlagmaktadirlar. Firma
kiiltiirtinlin  degismesinde ¢alisanlarin  egitimi biiyilkk rol oynamaktadir. Eski
diisiinceler ve deger yargilar egitim sayesinde daha kolay degisebilmektedir. Egitim,
Toplam Kalite Yonetiminde hi¢ bitmeyen bir siirectir. Cilinkii toplam kalite anlayis1

insan1 6n planda tutan ve insana yatirim yapilmasini 6ngdren bir felsefenin {irtintidiir.

1.1.6.8. Cevresel Kalite Anlayisi

Cevresel biitiinliik de, korunmas1 gereken degerlerden birisidir®. Ornegin, bir
iirlin proses ya da hizmet ¢evreye zararli olmamalidir. Yeni {iriin ve proseslerin dizayn
edilmesinde, ¢evresel kalitenin korunmasina dikkat etmek bir zorunluluktur. Toplam
Kalite Yonetimi, ¢evresel kalitenin korunmasi ve sorunlarin ¢oziilmesi i¢in en uygun
yoOnetim tarzidir.

1.1.6.9. Miisteri Tatmini

Toplam Kalite Yonetiminin firmaya kazandirdigi avantajlar disinda topluma
kazandirdig1 sonuglar da goz ardi edilemez. Bunlar, miisterilerin tatmin edilmesi ve
cevresel kalite anlayisinin baslamasidir. Kalitenin iyilestirilmesini ama¢ edinen
Toplam Kalite Yonetiminin ana hedefi miisteri tatminidir. Miisteri tatmini, Toplam

Kalite YOnetiminin sagladigt en Onemli sonuglardan biridir. Miisteri tatmininin

8 Muhittin Simsek, a.g.e., s. 235.
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saglanmasi, kazang, kar, pazar payi, rekabet giicii artis1 gibi diger avantajlar1 da

beraberinde getirmektedir.

1.1.6.10. Uriin ve Hizmet Kalitesinin Artmasi

Toplam Kalite Yonetimi, is proseslerindeki hatalarin ortaya ¢ikartilmasi ve bu
hatalarin yok edilmesi suretiyle kaliteli {iriin ve hizmetlerin iiretilmesini ve miisterilere
sunulmasmi saglar. Uriin ve hizmet kalitesinin artistyla; Miisterilere daha kisa
zamanda ulagilmasi, tam zamaninda hizmet verilmesi ve satis sonrasinda da
milkemmel hizmetler sunulmasiyla miisteri hizmetlerinin iyilestirilmesi, Imalat
proseslerinin, miisterilerin iirlinlerden bekledigi o6zellikleri saglayabilecek hale
getirilmesi, Tedarik¢ilerle birlikte ¢alisarak, yiliksek kaliteli iirlin ve hizmetlerin en

diisiikk maliyetle ve en hizli sekilde iiretilmesi sonuglari elde edilir.

1.1.7. TKY' nin Basarisim Etkileyen Faktorler

Yeni bir yonetim anlayist olan toplam kalite felsefesinin uygulanmasinda
cesitli engeller ortaya cikabilir. Bu engeller “insan”, “yOntem”, “materyal” ve
“organizasyon” olmak iizere baslica dort ana grupta toplanabilir. Ornegin, degisimden
korkma, liderlik eksikligi gibi insandan kaynaklanan nedenler toplam kalite
yonetiminin uygulanmasini engelleyebilir. Bunun yani sira organizasyonda kalite
caligmalarina toplam katilimin olmamasi, ddiillendirme sisteminin yoklugu gibi
nedenler de toplam kalite yonetiminin uygulanmasini giiglestirir. Bu iki faktoriin yani
sira organizasyonda materyalin ve yontemin (sistem, kurallar vb.) de toplam kalitenin

uygulanmasi i¢in son derece 6nemli oldugunu belirtmek gereklidir.

Toplam kalite yOnetiminin organizasyonda uygulanmasinda karsilasilan ¢ok
cesitli sorunlar bulunmaktadir. Bu sorunlar1 kisa maddeler halinde 6zetlemekte yarar

bulunmaktadir:
* Degisim icin belki de ilk sart uygun “organizasyon iklimi” ve

“organizasyon Kkiiltiirii”diir. Toplam kalite yOnetiminin uygulanmasinda

karsilasilan en Onemli sorunlardan birisi organizasyonda degisim igin
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uygun bir iklimin mevcut olmamasi ve organizasyon kiiltiirliniin

“muhafazakar” olmasidir®'.

* Toplam kalite yonetiminin saglayacagi yararlarin ve avantajlarin yonetim
ve calisanlar tarafindan iyi anlagilamamis olmast bu yeni yonetim

felsefesinin uygulanmasini giiglestirir.

* Degisim i¢in etkin liderlik gereklidir. Organizasyonda uygun iklim mevcut
olsa dahi eger degisimi arzulayan ve degisimi yOnetebilecek lider yoksa
Toplam kalite yonetimini uygulamada ¢ok ciddi sorunlarla kars1 karsiya

kalinir.

* Toplam kalite yonetiminin en 6nemli 6zelliklerinden birisi katilma ve ekip
caligmasina dayali bir yonetim anlayis1 olmasidir. Bu bakimdan, tiim
organizasyon caliganlarinin yapilan uygulamalara dahil edilmesi son
derece dnem tagimaktadir. “Toplam Katilim” i¢in ¢alisanlarin motivasyonu

ve Odiillendirilmesi 6nem tasimaktadir.

* Organizasyonda yoOnetici ve calisanlar arasinda ya da calisanlarin kendi
aralarinda g¢atigmalarin olmas1 Toplam kalite yonetiminin uygulanmasin

engelleyen faktorlerden bir digeridir.

e Ust yonetimin TKY'ne inang ve kararlifin yetersiz olmasi diger bir
sorundur. Organizasyonlarda iist yoOnetimin konuyu tam olarak
anlamamalari, benimsememeleri ve dahasi sahiplenmemeleri Toplam

kalite yonetiminin basariyla uygulanmasini engeller.

* Toplam kalite yoOnetiminin uygulanmasinda karsilagilan en Onemli
sorunlardan birisi de egitim konusunda yasanmaktadir. Organizasyonlarin
onemli bir kismi egitimi bir maliyet olarak ele almakta ve bu ylizden
calisanlarin egitimine yeterince Onem vermemektedirler. Bir kisim

organizasyonlarda ise egitim bir defaya mahsus bir gorev olarak

! Cogkun Can Aktan, a.g.e.,s.45
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diisiiniilmektedir. Oysa TKY ’nin basarisi i¢in “siirekli egitim” son derece

Onem tasimaktadir.

* Merkeziyet¢i ve hiyerarsik organizasyon yapisinin kolayca ortadan
kaldirilamamasi da toplam kalite yonetiminin uygulanmasini engelleyen

faktorlerden bir digeridir.

o Istatistiksel kalite kontrol araglarmin geregi gibi kullamlmamasi da

organizasyonlarda goriilen sorunlardan bir digeridir.

e Toplam kalite y&netimi uygulamalarinda daha ¢ok sloganlarla (“Once
Kalite” vs.) hareket edilerek gercekte kalite planlama, kalite gelistirme ve
kalite kontrol ¢alismalarina yeterince dnem verilmemesi ¢ok sik goriilen

sorunlardan birisidir.

* Toplam kalite yonetimini uygulayan organizasyonlarda karsilasilan bir
diger sorun da yonetim damigmanligi adi altinda faaliyet gosteren

firmalarin bilgi ve deneyim eksikligidir.

Ayrica kaynaklarin azhigi, stirekli gelismeyi yapay ve cok karmagik hale
getirme, maliyet sinirlamalari, ¢alisanlarin kalitesi, tekrarlar ve yeniden drgiitlenmenin
personeli yipratmasi, orgiit kiiltiiri konusuna yeterince 6nem vermeme, birimler arasi
rekabetin 0zendirilmesi, danismanla c¢alisma aligkanligimin olmayisi, personel
sorunlari gibi sorunlar da TKY ’nin dniindeki engeller arasinda sayilabilir®.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Glinlimiizdeki hizli degisim karsisinda firmalar kendilerini rekabette {istiin

kilacak bir kaynag1 yeniden kesfetti: Insan...**

2 Muhsin Halis, a.g.e.,s. 212.
6 Mehmet Cemil Ozden, Bireysel Kalite Yonetimi, 1. b.,Ankara: 2001, s.1.
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Onceden firmalar “personel yonetimi” uygulamalar ile firma g¢alisanlarii
dikkate alirken, artik firma disindaki potansiyel personel adaylarim1 da dikkate
almaktadir. “Insan Kaynaklar1 Y®6netimi” uygulamalari ile firmalar bir yandan nitelikli
calisanlarini biinyesinde tutmaya g¢abalarken, diger yandan firma disindaki nitelikli
bireyleri de biinyesine ¢ekmeye calismaktadir. insan kaynaklar1 deyimi giiniimiizde
orgiitlerin hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan
biri olan insan1 ifade eder®. Insan, iiretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikteki bir
pargasidir, hem de iiretimin ayni zamanda hedefidir. Insan Kaynaklari terimi bir
orgiitte, en iist yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz iggorenlere kadar tiim
calisanlar1 kapsar. Bu terim Orgiitiin biinyesinde bulunan isgiiciinii kapsadigi gibi
orgiitiin disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de ifade
etmektedir. Glinlimiizde bir orgiitiin, diger maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa
olsun, insan kaynaklar1 yeterli etkinlige sahip degilse basari olasilig diisiik olacaktir.

Herhangi bir orgiitte insan kaynaklar1 denildiginde;

» Yoneticiler (Ust-orta alt basamak yéneticileri)

* Yonetilenler (Isciler, memurlar vb.)

*  Yardimei isgiicii (Isletme amaglari icin dolayli katk verenler)
* Teknik isgiicii (Doktor, miithendis vb.)

e Danmismanlar, anlasilabilir®.

Orgiitiin degisik diizeylerinde ¢alisan, gdrev ve sorumluluklar farkli olan
insan kaynagma iliskin; insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma, oryantasyon, ise
yerlestirme, insan kaynagini egitme, kariyer gelistirme, saglik ve giivenligini koruma,
basarisint degerlendirme ve ticretlendirme gibi isleri yapmaktan Orgiitiin insan
kaynaklar1 boliimii sorumludur. Ayrica bu islevleri yerine getirmede yardimci olan is
analizleri, yaraticilik, glidiileme, iletisimi kolaylastirma, ¢alisma iliskilerini diizenleme
gorevi de Insan Kaynaklar1 Yonetimi boliimiine aittir. Bu durumda Insan Kaynaklar
Y Onetimi; orgiitsel amaglara ulagabilmek i¢in, isletmedeki insan kaynaklarini en etkili
ve verimli bicimde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yliriitmekten

sorumlu olan birimdir. Insan Kaynaklar1 Yoneticisinin insan kaynaklarma iliskin

% Tugray Kaynak ve Digerleri, Insan Kaynaklar1 Yonetimi,1.b.,istanbul: I.U.I.F.Yaymi, 2000, s.15.
5 M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Géniil Budak, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 4.b., izmir: Fakiilteler
Kitabevi Baris Yayinlari, 2001, s.21.
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teknik bilgilerin yaninda, sosyoloji, sosyal psikoloji ve psikoloji alanlarinda da uzman
olmasi1 beklenir. Disiplinlerarast uygulamalar1 iceren insan kaynaklari yonetiminden
sorumlu kisiden, diger yoneticilerden farkli 6zelliklere sahip olmasini beklemek daha

dogru olacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi; ¢alisma yasamina iliskin olarak tiim siireclerde rol
oynayan dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren, ise girme,
oryantasyon, egitim, kariyer yonetimi, saglik ve giivenlik yonetimi, performans ve
icret yonetimi, ¢aligma iliskilerinin diizenlenmesi gibi iglev ve faaliyetleri kapsayan
bir ydnetim fonksiyonudur®. insan kaynaklari, isyerinde insanin degerini gelistirecek

ve yasatacak bir islev iistlenmelidir®’.

Genis anlamda, insan kaynaklari islevi, igletmede gorev alan iggérenlerin
verimli ve uyumlu bi¢imde c¢alismasimi saglayan, isletmenin amaglarina varmasini
kolaylastiran faaliyet ve ugraslarin timiidiir®. Daha acik bir deyisle, insangiicii
kaynaginin isletme amaclarma en uygun, en verimli sekilde kullanilmasini ve
gelistirilmesini igeren tiim yontem ve teknikler insan kaynaklarinin islevleri olarak

tanimlanabilir.

Dar anlamda insan kaynaklar1 islevi ise, isgorenlerin ise alimindan
degerlemesine, egitimine yiikseltilmesinden bir bagka ise atanmasina, iicretlerinin
verilmesinden disiplin ve saglik islerinin yiiriitiilmesine kadar uzanan ¢aligma alanina
iliskin politikalarin, ilkelerin saptanmasi, kararlarin alinmasi ve tekniklerin

yiirtitiilmesidir.

Personel ydnetimi kendi iginde bir yonetim alani degildir®. Isletme
yOnetiminin her alaninda ( iiretim, satig, finansman vb.) daima vardir. Her isletmede,
cesitli seviyedeki yoneticilerin karsilastiklar1 personel problemlerinde, kendilerine

yardimci olarak bir personel gorevlisi veya miidiiriin bulunmasi zorunludur. Bir

% Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, Tletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 1.b.,
Istanbul: Kapital Medya Yayinlari, 2004, s.23.

 Dogan Ciiceloglu, Icimizdeki Biz, 11.b, Istanbul: Sitem yaymcilik, 1997, s158.

% Omer Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamas, 1.b., istanbul:
Sistem Yaynlari, 2001, s.51.

% Zeyyat Hatiboglu, Ozet Yénetim, Organizasyon ve insan Kaynaklari, 1.b., Istanbul: Lebib Yalkin
Yaynlari, 2003, s. 308.
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danisman durumunda bulunan Insan Kaynaklar1 Yéneticileri, cesitli seviyedeki
yoneticilerin alan ve sorumluluklarina el atmaksizin, yalniz onlara fikir verecek ve

uzmanligindan biitlin isletmenin faydalanmasini miimkiin kilacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak,

etken yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin tiimiidiir”.

Giiniimiizde 1KY nin 6nemi isgiiciiyle ilgili maliyetler, verimlilik, degisimler
ve iggiiclindeki olumsuzluk belirtileri gibi sorunlar nedeniyle her zamankinden ¢ok
artmustir. Insan kaynaklar1 yaklasiminin amaci, hem orgiitsel verimliligin artirilmast,
hem de her galisani ihtiyaglarmin tatmin edilmesidir”'. Orgiitsel hedefleri ve bireysel
gereksinimleri birbirinden ayr1 ve birbirini dislayici sekilde gérmek yerine, bu iki
kavramin birbirini destekleyecek sekilde islenmesi insan kaynaklar1 yaklasiminin ¢ikis

noktasini olugturmaktadir. Bu yaklasimin temelindeki ilkeler soyle 6zetlenebilir:

e (Calisanlar, eger dogru bir sekilde yonetilir ve gelistirilirlerse verimleri
artacak ve sirkete uzun vadeli kazanimlar saglayacaktir.

e (Calisanlarin hem ekonomik, hem sosyal, hem de psikolojik ihtiyaclarini
karsilayabilecek kurallar, programlar ve uygulamalar gelistirilmelidir.

* (Calisanlarin mevcut becerilerini maksimum seviyede kullanabilecekleri ve
kendilerini egitebilecekleri bir ¢aligma ortami1 olusturulmasi gereklidir.

+ Insan Kaynaklar1 programlari uygulanitken hem &rgiitiin, hem de
caligsanlarin hedefleri goz 6niinde bulundurulmalidir.

IKY’nin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi durumunda kurumlara ve ydneticilere

saglayacagi pek ¢ok yararlar s6z konusudur’. Bunlar;

 Isgiicii devir oraninin diismesi
e Devamsizlik oraninin diismesi
o s kazalarinin neden oldugu kayiplarin azalmasi

e Hatal1 Gretimin azalmasi

" Tugray Kaynak ve Digerleri, a.g.e., s.16
"I Diigiinceden Sonuca iqsan Kaynaklari, 2.b.,Istanbul: Hayat Yayinlari, 2003, s.19.
2 Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, a.g.e., s.23.
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 Uriin ve / veya hizmet kalitesinin yiikselmesi

 Is ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi

+ Isveren — calisan arasindaki ¢atismalarm, stresin azalmasi
* Is tatmininin aglanmas1

* Performansin ve verimliligin artmasi

* Arzulanan orgiitsel iklim ve uygun c¢alisma ortaminin hazirlanmasi

1.2.2. IKY’nin Tarihsel Gelisim Asamalari

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin tarihsel gelisimine temel teskil edebilecek bir
baslangi¢ saptamak kolay degildir”. Insanlarin oldugu ve &rgiitlii ¢abalarn oldugu her
yerde ve her zaman insan kaynaklar1 ydnetiminin de varhigi ileri siiriilebilir. insan
Kaynaklar1 Yonetimi, tarihsel gelismeler ve bu tarihi olaylara bagli olarak her
donemde ortaya atilan ydnetim teorileri dogrultusunda gelisme gdstermistir™®. Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin orijini personel yonetimidir. Insan kaynaklari birimi,
baslangicta personel birimi adi altinda rutin ve uzmanhk gerektirmeyen islerin
yapildig: (kayit tutma, raporlama vb.) ve higbir yetkiye sahip olmayan bir birimken,
giiniimiizde pek ¢ok gelisime bagli olarak stratejik is ortagi olarak goriilmekte ve
orgiitlerin en iist diizey pozisyonlarnda yer almaktadir. Modem Insan Kaynaklari
Yonetimi kavrami, ylizyll Oncesinin personel yonetimi kavramindan oldukca
farklidir”. Sirketlerin ¢aliganlariyla iliskilerine yon veren yonetimsel felsefeler
gectigimiz ylizy1l boyunca bir¢ok farkli asamalardan gegmis ve en sonunda bugiiniin
modem “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavramini olusturmustur. Bugiinkii anlami
diistintildiiglinde, insan kaynaklar1 yonetiminin olusumunu bazi tarihsel gergeklerin

etkiledigi sdylenebilir’®. Adi gegen tarihsel olaylar sunlardir:

e Endistri devrimi,
* Sendikaciligin dogusu ve sendikal hareketler,
* [ veIl. Diinya savaslari,

* Devlet korumaciliginin gelismesi,

3 M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, a.g.e., s.15.

™ Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, a.g.e., s.27

> Ernst & Young Insankaynaklari.com ekibi, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklar, 2.b.,istanbul:
Hayat Yaynlari, 2003, s.17.

® M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, a.g.e., s.15.
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» Sirketlerin ¢okuluslagmasi ve artan rekabet ortami.

Sanayi Devrimi ile baglayan dénem sonrasinda, 19. yiizyila girilirken biiyiik
bir sanayi gelismesi ve organizasyon yapilanmasi gegirilmis ve bu gelismeler, modem
insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin gelisiminde temel olmustur”’. Istihdam yapisinin
tarimsal agirlikli 6zelligini kaybederek sanayi agirlikli bir yapiya biirlinmesi, sanayi
ustalarin yogun oldugu kiiciik dlgekli iiretimden, vasifsiz ve yar1 vasifli iscilerin
yogun oldugu biiyiik 6lgekli liretime gegmesi, bu donemin temel 6zelliklerini temsil
etmektedir. Bu gelismelere paralel olarak organizasyon yapisinda da bir degisim
yasanmustir. Organizasyonlarin 6lgegi bilylirken, yapilarin boliimlere ayrilmasi ve
organizasyonun sahipligi ile yoneticiliginin birbirinden tamamen ayrilarak iicretli

yonetim kademesinin olusmasi, bu degisimin 6nemli gostergeleri olmaktadir.

Ancak ekonomik yapida, orgiitsel ve teknolojik diizeyde goriilen gelismelere
karsin insan kaynaklar1 yonetimi, 19. yiizyilin ikinci yarisinda hizli bir gelisme
gosterememis olup fabrika iiretim modelinde yonetim tekniklerinin gelistirilmesi
yerine Uretim teknolojisinin gelistirilmesine énem verilmis, isgoéren, organizasyonun
bir mal1 olarak degerlendirilmeye devam etmistir. Bu geleneksel fabrika yonetim
anlayis1 ise isgoren acisindan mutsuzluk yaratirken, diisik verimlilige, yetersiz

ticretlere, yiiksek is¢i devrine ve yonetim ile uyusmazliklara da neden olmustur.

Ote yandan 19.yiizyilda baslayan bilimsel yonetim anlayisi, ¢alisma refahmin
gelistirilmesi hareketi ve endiistriyel psikoloji, insan kaynaklar1 yOnetiminin
gelismesinde biliylik rol oynamustir. Bilimsel yonetim anlayisi ile fabrika iiretimi daha
rasyonel hale getirilerek yetersiz olan verimliligin arttirilmasina ¢alisilmistir. Bilimsel
yonetimin Onclisii olarak bilinen Frederick W.Taylor’a gore, bilimsel yontemlerle
saptanan en iyi ¢alisma bi¢imi isgorenlerin verimliligini ve iicretlerini arttirirken
organizasyonun Uretimini ve karliligini yilikseltmekte ve tiiketicilerin diisiik fiyatlarla

mal satin almalarin1 saglamaktadir.

Bu cercevede bilimsel yonetim anlayisinin insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamasina yaptig1r katkilar dikkate alinarak, Oncelikle Taylor’un fonksiyonel

yonetim kavrami ile organizasyon igerisinde ayri1 bir insan kaynaklar1 fonksiyonu

" Secil Tastan, http://www.insankaynaklari.gokceada.com/proje9.html
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ihtiyac1 ortaya ¢ikmigtir. Ayrica bilimsel yonetim anlayisi ile is analizi kavraminin,
isgoren seciminde, egitiminde, is degerlendirmesinde ve licretlendirmede onemli ve

etkin oldugu kabul edilmistir.

Ancak, bilimsel yonetim anlayis1 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
onemli yetersizlikler de gdstermistir. Bunlar arasinda, bilimsel yonetimin isin insan
unsuru yerine miihendisligi {lizerine yogunlasmasi, isgdreni ise uyum saglamasi
gereken bir makine olarak degerlendirmesi, isgdreni sosyal ve psikolojik yoniine
onem vermeden sadece ekonomik kazanimlar1 dikkate alan bir unsur olarak
diisiinmesi, isin fiziki ve zihinsel yonlerini birbirinden ayirarak zihinsel yoniini
tamamen yonetim kademelerine devretmesi ve isgdreni verilen direktifleri yerine

getiren bir {iretim araci olarak degerlendirmesi gibi nedenler yer almaktadir.

19. ylizyilin sonlarinda ve 20. ylizyilin baslarinda fabrika {iretim ve yonetim
modelinde yasanan olumsuzluklarin giderilmesi amaciyla, bilimsel ydnetimin yani
sira calisma refahinin gelistirilmesi hareketi de yogunlagmaya baslamistir. Calisma
refahinin  gelistirilmesi hareketi, kisaca isgdrenin zihinsel ve sosyal ag¢idan
gelistirilmesi ¢abasini ifade etmektedir. Isgdrenlere ve ailelerine konut edindirmeyi,
saglik ve egitim imkan1 vermeyi, mali sorunlarini ¢oziimlemeyi ve ¢aligma hayati ile
ilgili gelismeler saglamay1 amaclayan bu hareket, temelde is¢i ile yonetim arasindaki

uyusmazliklara ve sendikalagma hareketine ¢6ziim olusturmay1 hedeflemistir.

Sonug olarak, bilimsel yonetim, ¢alisma refahinin gelistirilmesi ve endiistriyel
psikoloji alanlarinda yasanan gelismeler, A.B.D.’de Birinci Diinya Savas: ile birlikte
organizasyonlarda bilimsel personel yonetimi yaklagiminin ortaya ¢ikmasina ve bir
personel yoneticisinin  kontroliinde isgorenlerin verimliliklerinin ve refahlarinin
gelistirilmesi  ¢abasinin ~ yogunlasmasina neden olmustur. Bu gelismelerse
organizasyon diizeyinde finans, liretim ve satig gibi bdliimlerin yaninda bir personel
boliimiiniin de dogmasina yol agmigtir. Bunun yani sira Amerikan hiikiimetinin Savag
Sanayileri Kurulu olusturarak kamu sektoriinde isgorenlere egitim imkani saglamasi
ve Ozel sektorde organizasyonlarin is¢i sendikalari tanimalarini ve toplu pazarlik
yapmalarini destekleyerek tiretimin kesilme tehlikesini ortadan kaldirmaya ¢alismasi,
ozellikle sanayi sektoriinde faaliyette bulunan organizasyonlart 1915-1920 yillar

arasinda personel bolimii olusturmaya yoneltmistir. Refah sekreterleri olarak
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adlandirilan ilk personel yoneticilerinin gorevi, isgorenlerle konusup isteklerini
yonetime bildirerek gerceklesmesine calismak ve bu yolla isgérenlerin verimliliginin

artmasini saglamak olmustur.

Amerika’da biiylik buhran sonrasinda artan sendikalagsma ve toplu pazarlik
hareketi insan kaynaklar1 yonetimine olan ilgiyi daha da arttirmistir. Ancak biiyiik
buhran 6ncesi personel yonetimi fonksiyonlar iizerinde yogunlasan insan kaynaklari
yonetimi, 1945 sonrasinda endiistri iligkileri fonksiyonlar1 iizerinde yogunlasmaya
baslamistir. 1970’lere kadar devam eden bu donemde Amerikan ekonomisinin
istikrarlt bir ekonomik biiyiime gostermesi, ciddi bir uluslararasi rekabet ile karsi
karstya kalmamasi ve organizasyonlarin isci-isveren iliskilerini toplu pazarlik
cercevesinde siirdiirmeleri insan kaynaklar1 yonetiminin endiistri iligkileri {izerinde
odaklagsmasina yol agmistir. Bu nedenle savas sonrast donemde organizasyonlarin

personel yonetimi fonksiyonlariin etkinligi zayiflamistir.

Ote yandan 1950’lerin ortalarindan itibaren isgdrenin insancil yoniinii, firsat
verildiginde gelisme gosteren potansiyelini ve yetenegini on plana ¢ikaran caligsmalar
gergeklestirilmigtir.  Ozellikle McGregor’'un Teori Y varsayiminda isgorenin
niteliklerinden organizasyonun tiimiiyle faydalanamadigi, yonetimin isgdrene
giivendiginde ve sorumluluk verdiginde isgdrenin yiiksek bir motivasyon, baghlik ve
verimlilik gosterecegi goriisli, insan unsurunun organizasyonun bir degeri olarak

degerlendirilmesi anlayisini giiclendirmistir.

Bu caligmalarin yani sira 1965 yilinda Raymond Miles’in insan iligkileri ile
insan kaynaklart kavramlari arasindaki farkliligi belirleyerek insan kaynaklar
kavramini ortaya koymasi da; klasik personel yonetimi ve insan iligkileri hareketinden
farklilasarak isgoreni, organizasyonun gelisme potansiyeli olan bir kaynagi olarak
degerlendirmistir. Bu ¢er¢evede insan kaynaklari yonetiminin temel hedefi, personel
yonetimini idari fonksiyonlarmm Otesine tagiyarak isgorenlerin niteliklerini ve
yeteneklerini 6n plana ¢ikarip organizasyonun ihtiyaglarina ve iiyelerinin ¢ikarlarina

uygun bigimde gelistirmek olarak tanimlanmistir.

1970’lerden itibaren 6zellikle A.B.D.’de insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin

personel yonetimi yoni, ilk donemlerdeki personel yonetiminin temel fonksiyonlarini
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asarken savag sonrasi donemde Oonem kazanmis olan endiistri iliskileri yoniintin de

oniine gegcmistir.

Organizasyonlarin stratejik kararlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini
kuvvetlendiren faktorler arasinda basta A.B.D olmak {izere sanayilesmis iilke
ekonomilerinin saglikli yapilarinin bozulmasi, ulusal ve uluslararast rekabetin
yogunlagsmasi, ekonomik faaliyetlerin globallesmesi, verimlilik artisinin azalmasi,
ekonomik ve siyasi gelismelere bagl olarak 6zellikle 6zel sektorde sendikal hareketin
siirekli zayiflamasi, miicadeleci endiistri iligkileri sisteminin etkilerini kaybederek
is¢i-igveren isbirligi anlayisini on plana ¢ikaran yeni yonetim tekniklerinin énem
kazanmasi, klasik personel yonetimi anlayiginin etkin insangiicli yonetiminde yetersiz
kalmasi, organizasyonlarin rekabet gli¢lerini koruyabilmeleri ve gelistirebilmelerinde
insan kaynaklarinin etkin kullanilabilmesinin temel faktdr olarak benimsenmesi,
teknolojik gelismeler sonucunda vasifh isgiiciine ihtiya¢ gosteren islerin ¢ogalmasi ve
isglicliniin  gelisen egitim diizeyine bagli olarak beklentilerinin farklilagmasi
sayilabilmektedir. Bu gelismeler II. Diinya Savasi sonrasinda endiistri iligkileri
sisteminin etkinligini zayiflatirken basarilt olmaya ¢alisan organizasyonlarin farkli bir

insan kaynaklar1 yonetimi anlayisin1 benimsemelerini gerektirmistir.

Bu gelismelere paralel olarak organizasyonlarin iggorenlerle olan iliskilerinde
is¢i sendikalarinin etkinligi azalirken insan kaynaklar1 yonetim anlayisi ¢ergevesinde
isgorenlerle birebir iligki onem kazanmaya baglamistir. Bu degisime bagli olarak insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyon yonetimin stratejik bir unsuru haline gelmis ve
1980’lere kadar organizasyon yapist igerisinde iiretim veya pazarlama gibi bir faaliyet
olarak degerlendirilen personel yonetimi anlayisinda biiyiik bir farklilik yasanmustir.
Bu farklilasma siirecinde personel yonetimi isgiicii planlamasi, isgéren secimi,
isgbrenin gelistirilmesi veya isten cikarilmasi gibi yonetim tekniklerinin Otesinde
fonksiyonlar kazanarak isletmenin stratejik faaliyet birimi olarak goriilmeye
baglanmistir. Buradan hareketle, personel yoOnetimi organizasyon yOnetiminin alt
fonksiyonu olarak degerlendirilirken insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin
organizasyonun diger fonksiyonlari ile biitiinlestigi ve organizasyon yapisi i¢erisinde
stratejik onem kazandig1 bir gelismeyi ifade ederek organizasyon stratejileri ile

iligkilendirilmistir.90’l1 ~ yillarda insan kaynaklar1 departmanlari  kurulmaya
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baglanmustir’®. Bordro ve benzeri zahmetli igleri bilgisayarlar yapinca, departman

calisanlar1 uzmanlasmak i¢in vakit bulmaya baslamiglardir.

Sekil 5: Insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun Gelisimi

UST Insan
DUZEY Kaynaklari
YONETICI Y 6netimi
ORTA
DUZEY Calisanlarla
YONETICI iliskiler
ALT Personelin
DUZEY giinliik
YONETICI sorunlari

NEZARETC Personel
|

BURO Kayaitlar
ELEMANI

1940°lar | 1950°ler | 1960°lar 1970°ler 1980°ler

Kaynak: Margaret Palmer ve Kenneth Winters, insan Kaynaklari, Istanbul: Rota Yayinlari,
1993, 5.23.

™ 1dil Akidil, “insan Kaynaklarinda Yeni Giindem”, Kalder Forum Dergisi, Y1l I, Say1 4, Ekim-
Kasim-Aralik 2001, s. 13.
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Artik kurumlar; etkin iletisim agina sahip, esnek, 6grenen organizasyonlar ve
etkin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla global pazarlarda rekabet edilen bir
donemi yasamaktadirlar”. Tiim bu degisimler, kurumlarin kendi personelini
yonetmede kullandiklar1 uygulamalari, teknikleri ve siirecleri yeniden ele alip
giincellestirmelerini zorunlu kilmistir. Bu sekilde insan kaynaklarinin gelisimine ve

onem kazanmasina neden olan faktorler;

* Globalizasyon siireci ile isletmelerin uluslararasi pazarlara agilmasi ve
global isletmelerin ortaya ¢ikmasi,

* Yerli ve / veya yabanci sirket evlilikleri ve beraberinde farkli kiiltiirlere
uyum siireci,

* Yeni iletisim ve bilgi teknolojileri ile bilgi bilgiyi {ireten insan faktoriiniin
onem kazanmasi,

*  Yeni gelisimlere ve artan egitim olanaklarima bagli olarak yeni insan
kaynag1 profilinin degismesi ve cok spesifik beklentileri olan Kkaliteli,
bilingli yeni iggiiciiniin yonetiminin zorlagmasi,

* Rekabetin giderek artmasi ile rekabette avantaj elde etmek amaciyla yeni
yontemlerin gelistirilmesi,

* Klasik yonetim goriislerinin yetersiz kalmasi,

* Demografik faktorlerin degisimi —farkli 1k, dil, din, siniftan insanlarla
calisma,

* Yeni iletisim teknolojileri ve globalizasyona bagli olarak sanal ¢aligma,
sanal sirket, sanal takimlar gibi uygulamalarin yayginlagmasi vb. seklinde

siralanabilir.

1.2.3. Personel Yonetiminden IKY ‘ne Gecis ve Temel Farklihklar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi personel yonetiminin, yapisal ve isleyis yoniinden
boliinmiigliigiinii ortadan kaldirmak; kapsaminin genisligini vurgulamak amaciyla
yirminci yiizyilin son g¢eyreginde benimsenen yonetsel bir yaklagimdir™. Personel
yonetiminde hizmet kapsaminin genigletilmesi, insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimina

hiz kazandirmistir.  Giiniimiizde bir¢ok kurumun kurumsallasma istekleri

” Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylac, a.g.e., s.30.
8 Sema Ulas, a.g.e.,s.45.
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dogrultusunda, personel yonetimi departmanlarini insan kaynaklar1 ve kalite yonetimi

departmani haline getirdigi goriilmektedir®’.

Insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel ydnetiminin daha modern bir
ifadesi olarak tanimlanabilmektedir®’. Bazi bilim adamlari, insan kaynaklari yonetimi
ile personel yonetimi arasinda bir fark bulunmadigini, bunlarin esanlamli kavramlar
oldugunu kabul ederken, bazilari da bunlarin igerik yoniinden tamamuyla farkl
oldugunu ileri siirmektedirler®. Bu konuda “ Insan kaynaklari yonetimi, personel
yonetiminin ¢agdas bir anlatimidir” veya “Insan kaynaklar1 yonetimi, insan dgesini
orgiitiin merkezinde goren, onu 6n plana ¢ikaran bir yaklasimdir” diyenler oldugu
gibi, “Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel yonetiminin muhasebe boyutu hafifletilmis,
ancak kapsami genisletilmis bir bi¢cimidir” diyenler de vardir. Glinlimiizde daha ¢ok
kabul goren goriige gore insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel yonetiminden
farklidir. Bugiin, insan kaynaklar1 yoOnetimi, stratejik planlama ve ydnetim
fonksiyonlarma daha fazla katilmaya baslamistir®. Insan kaynaklar1 yoneticileri,
degisim ve gelisim misyonunu iistlenmekte, dogru insan kaynaklarini cezbetmenin
Otesinde, calisanlarin bilgi kaynaklarimi etkin kullanmasin1 saglamakta ve bu yolla
¢aligma ortamimin ve kiiltiiriiniin gelisimini saglamaktadir®. Boylelikle de yonetimin

stratejik is ortagi olmaktadir.

Personel yonetimi klasik anlamiyla; ise alma, isten ¢ikarma ve arsiv tutma,
ticret bordrolarini hazirlama gibi rutin ve uzmanlik gerektirmeyen isler biitiintidiir®.
Yeni gortslerle insanin en degerli sermaye oldugu anlasilmaya baslandikca; bu
gorevlere ¢ok daha spesifik ve uzmanlik gerektiren gorevler eklenmistir. Boylece
1980’li yillardan itibaren Personel yonetimi fonksiyonuna alternatif olarak Insan
Kaynaklar1 Yénetimi ad1 altinda yeni galismalar ivme kazanmistir. Buna gore Insan
Kaynaklar1 Yénetimi fonksiyonu; IK planlarinin olusturulmasi, is analizleri, is
tanimlari, etkin se¢im sistemleri, egitim yontemleri, iicret, yan 6demeler, performans
yonetimi, saglik ve giivenlik yonetimi, kariyer yonetimi ve motivasyon & performans

yonetimi, 1§ tatmini, stres ve catigma yoOnetimi, saghik ve giivenlik yonetimi gibi

8! Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklari ve Kalite,s. 122.

% Lloyd L. Byars ve Leslie Rue, Human Resource Management, Irvin McGraw-Hill, 2000, s.3.

%3 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., 5.55.

% Lloyd L. Byars ve Leslie Rue, a.g.e., s.7.

85 Miiberra Yiiksel, IKY’de Yeni Yaklasimlar, Executive Excellence, Subat 2001, Y1l 4, Say1 47, s.16.
% Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, a.g.e., 5.35,
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islevleri icererek personel yonetiminden daha kapsamli ve uzmanlagmis bir konuma

gelmistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin orijini, Personel yonetimi olmakla beraber iki
fonksiyonun bakis agilarina, amagclarma ve faaliyetlerine bakildiginda O6nemli
farkliliklar dikkati ¢ekmektedir. Personel yonetimi calisanlarin giinliik sorunlarina
egilerek, departmana ait herhangi bir fonksiyonu icra etmeyi hedeflerken; IKY,
isletmede yliksek performans ve basari elde ederek, ¢alisanlarin kariyerlerine daha
stratejik ve uzun vadeli bakmalarim1 6ngdérmektedir. Geleneksel Personel yonetim
fonksiyonu, isletme ve birey arasindaki teknik iliskileri diizenleyen idari bir
fonksiyondur. Bu tarz bir Personel yoOnetimi anlayisinin temelinde, isgiicli
maliyetlerini minimize etmek vardir. IKY ise, tabloda da gériilebilecegi gibi, isgiiciinii
sadece bir maliyet unsuru olarak gérmeyip, aksine onu iliretimin 6nemli bir faktorii ve
katma deger yaratmanin onemli bir 6gesi, bir bagka ifadeyle “i¢ miisterisi” olarak

gormektedir.

Tablo 2. Personel yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Karsilastirmasi

PERSONEL YONETIMIi INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi

Rutin ve uzmanlik gerektirmeyen gorevler | Spesifik ve uzmanlik gerektiren gérevler

Kisa vadeli idari bakis agis1 Uzun vadeli ve stratejik bakis agisi

[sgiiciinii maliyet olarak goriir Insani {iretimin énemli bir faktorii, dnemli
bir rekabet giicli olarak goriir ve insana

yatirim yapar.

Operasyonel faaliyet Danigmanlik diizeyinde hizmet
Is odakli Insan odakl1

Klasik yonetim anlayisi Toplam Kalite Yonetimi
Normlar ve kaliplar Degerler

Iste ¢alisan insan yonetimi Yaraticilik ve yetenek yonetimi
Orta ylizeyde yetki Yiiksek diizeyde otorite yetkisi
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Kaynak: Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, iletisimci Goziiyle insan Kaynaklar

Yénetimi, 1.b., Istanbul: Kapital Medya Yaynlari, 2004, s.35.

Personel ydnetiminde ydnetimin uygulamalar1 prosediirlere bagl iken, insan
Kaynaklar1 Yonetimi'nde esnek ve Orgiitiin gereksinimlerine endeksli bir anlayis
gecerlidir®. Diger yandan personel yonetimde karar alma siireci oldukga yavas

islerken, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde hizli isledigi goriilmektedir.

Organizasyonun hedeflerine ulagsmasinin saglanmasinda insanin en 6nemli role
sahip oldugu inanci ile insan kaynaklar1 yonetimi insan iliskilerine yonelmistir.
Boylece insan kaynaklart yonetimi igle ilgili sorunlar ve insan iligkileri {izerinde
yogunlasarak, kurumun gelecege hazirlanmasini ve basarili olmasini saglamaya
caligmaktadir. Personel yonetimi ise uygulama alani olarak daha c¢ok giinliik sorunlar

ve uygulamalarla ilgilenmektedir®®.

Zaman ve planlama agisindan personel yonetimi, kisa donemli, tepkisel,
marjinal ve rasgele ¢dziimlere bagvururken, iKY, 6nceden hazirlanmus, biitiinlestirici

ve stratejik planlamaya agirlik vermektedir®.

Personel yonetimi emirlere harfiyen uymay1 oOngériirken, 1KY firmaya

baglilig1 esas almaktadir.

Personel ydnetiminde siki kontrol mekanizmasi s6z konusu iken, IKY’de

calisanlarin otokontrollerini gelistirmeleri ongoriilmektedir.

Personel yoOnetimi, organizasyonun mevcut personelinin yoOnetimini konu
alirken, insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon disindaki personelin potansiyelini,

hatta organizasyonun degerini arttirmasi agisindan tiim toplumu dikkate alir®.

87 John Storey ve Keith Sisson, Managing Human Resources and Industrial Relations, Open
University Press, 1993 ,5.16

% {lhami Findik¢1, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Alfa Yayinlari, 1999, s.13.

% Olcay Giirdal, Toplam Kalite Yonetiminde Personel Se¢me ve ise Almanin Onemi, Marmara
Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: 2001, s. 68.

% Ernst & Young Insankaynaklari.com ekibi, a.g.e., s.31.
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Personel ydnetimi, olaylar biitiinliik igerisinde degerlendirmez, oysa IKY’de

biitiinciil bir yaklasim vardir’. Bir taraftan firma amaglan gergeklestirmeye ¢aligirken,

diger taraftan da calisanlarin ihtiyaclarinin tatminine de 6zen gosterilmektedir.

Personel yonetiminin esas konusu, calisanlarin 6zliik haklari iken, 1KY de

calisanlarin kariyer hedefleridir.

IKY’nin tam tersi olarak, personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim

islemlerin yapildigi bir birim olmaktan ileri gidememistir’.

1.2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica amaglar da asagidaki gibi siralanabilir®:

Her seyden once, Insan kaynaklari politikasinin ve temel ilkelerin 1s18inda
isletmenin ihtiyag¢ duydugu isgéren aciginin saptanmasi, bunlarin
bulunmasi, se¢ilmesi ya da ise alinmasi; bu amagla gesitli test ve goriisme
yontemlerinin uygulanmasi sayesinde uygun olanlar ile olmayanlarin

degerlendirilmesi

Uygun  goriilen elemanlarin  ise  baslamadan  Once  isin
gereklerine alistirilmasi amaciyla egitimden gegirilmesi, ise yerlestirilmesi

ve uyumunun saglanmasi,

Son gelismeler ve ihtiyaclar dogrultusunda, hem isle hem de isgdrenin
kisilikleriyle ilgili  stirekli egitim programlarinin  diizenlenmesi,

uygulanmasi ve bir egitim orgiitiinlin kurulmasi,

Isgorenlerin  bir isten baska bir ise atanmalari, yeteneklerini
degerlendirilmesi, yilikselmeleri, isten ¢ikarilmalar1 ve 6zliikk hizmetlerinin

yuriitiilmest,

°1 Olcay Giirdal, a.g.e.,s.68.
2 Aysen Tokol, Endiistri iliskileri ve Yeni Gelismeler, VIPAS, 2001, s. 209.
% Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 52.
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o Isci sendikalar1 ile siirekli iliski kurulmasi, toplu sdzlesmelerin
diizenlenmesi, iicret, calisma saatleri, kidem tazminati gibi ekonomik ve
sosyal sorunlarin ¢oziimlenmesi,

* En istten en alta kadar biitiin iggorenlerin ticret ve ayliklarinin belirli bir
sistem i¢inde diizenlenmesi, “esit ise esit ticret” ilkesi dogrultusunda is

analizleri, tanitimlar1 ve is degerlemesi ¢aligsmalarinin gergeklestirilmesi,

+ Isgdrenlere saglik hizmetleri, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, dinlenme
ve tatil imkanlarmin hazirlanmasi, is kazalar1 ve c¢alisma giivenligine
dontik Onlemlerin  almmasi, lojman, kantin, tasima, haberlesme
kolayliklarinin saglanmasi gibi cesitli hizmet, teknik ve yontemlerin

uygulanmasi, denetlenmesi ve yonetici kesime danigmanlik yapilmasi.

1.2.5. IKY nin Temel Fonksiyonlar

Glinlimiiz is diinyasinin yarattigi yogun rekabet ortaminda siirekli artan bir
degisimle kars1 karsiyay1z™. Bu ortama ayak uydurabilmek ve ayakta kalabilmek i¢cin
orgiitler yeniliklere kars1 acik, degisime karsi esnek olmali ve bu degisimi Orgiite
adapte edebilmek i¢in de hizli davranmalidirlar. Uzmanlara gére 21. yilizyilda rekabet,
bilgi teknolojisi ve Insan Kaynaklar1 iizerinde yogunlasacaktir. Bilgiyi ve insan
kaynagini en 1iyi sekilde kullanabilen isletmeler, rekabette {istlin konuma
gececeklerdir. Isletmeler igin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdirilmis
tanimlamasinin Stesinde bir seyler ifade etmeye baglamigtir™. Esas itibariyle, rekabet
stratejileri, dengeli iicret politikast ve verimlilik iliskisini asarak, yiliksek iiretim
kalitesi, {irlin cesitlemesi, yaraticilik ve pazarda hizli hareket edebilme gibi yeni
konseptleri kapsamaya baslamistir. Boylece, yeni rekabet anlayisi beraberinde insan
kaynaklar1 politika ve wuygulamalarinda Onemli bir organizasyonel degisimi

getirmistir.Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarmi etkileyen itici giigler gesitlidir®™:

1- Yogun fiyat rekabeti ve siki maliyet kontrolii,

2- Kalite gelistirme ¢aligmalarinin sekteye ugramadan devama,

* Ernst & Young Insankaynaklari.com ekibi, a.g.e., s.30.

% Ali Riza Biiyiikuslu, , "Tiirkiye'de insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Gelisimine Kritik Bir
Yaklasim", MESS Mercek Dergisi, Ekim 1998, s.11.

% Ernst & Young insankaynaklari.com ekibi, a.g.e., s30.
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3- Miisteri memnuniyetinin en dnemli hedeflerden biri haline gelmesi,

4- Orgiitsel esneklik ve hizli degisim ihtiyacinin artmast.

Tiim bunlarm Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarina etkisi dogrudan ve agiktir,
"Orgiit i¢i politikalar daha etkili olmalidirlar. Bugiiniin hizla degisen is ortam1 gercegi,
orgiitlerin kendi ihtiyaglarini olumsuz yonde etkilemeden degisime olanak veren
politikalar izlemelerini gerektirmektedir. Kati isletme politikalar1 ya da eskimis
orgiitsel kiiltiirlerin tek yaptig1 Orgiitiin  de8isim ve adaptasyon konularinda

basarisizligia yol agmaktadir."

Bir¢ok isletme, calisanlarini en degerli varligi olarak kabul eder. Ancak
bircogu da ©nemli kararlarm verilmesinde Insan Kaynaklari ydneticilerinin
diisiincelerini goz ardi edebilmektedirler. Insan Kaynaklar1 cogunlukla isletme
genelinde ¢ok 6nemli bir role sahip bir boliim olarak goriilmez. Ancak son yillarda
insan varlig1 ve bilgi yonetiminin is planlamasinda 6nemli bir yere sahip oldugu
goriilmeye baglanmis ve insan Kaynaklari hak ettigi yeri alma yolunda ilerlemeler
kaydetmistir. Insan Kaynaklar1 boliimlerinden veri talebi artmistir, bu veriler genelde
ise alim siireciyle ilgili maliyet ve kazanglar {izerine olmaktadir. Bunun yani sira etkin
proje takimlar1 kurmak igin, calisanlar hakkinda tutulan veriler de ise yaramaktadir.
Insan Kaynaklar1 boliimiiniin amaci, motivasyonu ve performansi yiiksek calisanlarin
yant sira ¢alisanlarin performanslari ve becerilerine gore dagilimlari lizerine analiz,

izleme ve raporlama yapabilecek karar-destek mekanizmalar1 olusturmaktir.

Bir isletmenin insan kaynaginin saglanmasi ve koordine edilmesine yonelik
tiim faaliyetler, Insan Kaynaklar1 yonetimini olusturur. Diger bir deyisle insan
Kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyona nitelikli personeli bulmak ve organizasyonda
tutmak icin yapilan faaliyetlerin toplamidir. Nitekim personel idaresinden personel
yonetimine, oradan da Insan Kaynaklari ydnetimine gecis, bdyle bir egilimin

sonucudur.

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlari, insan kaynaklarinmn, organizasyona
kazandirilmas1 ve koordine edilmesine yonelik, insan kaynaklar1 yoneticisinin ve
organizasyonun personel ihtiyacinin belirlenmesi, ise alma, personel se¢imi, iicret

yoOnetimi gibi gorev ve sorumluluklaridir.
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Orgiitte insan kaynaginm en etkin ve verimli sekilde degerlendirilebilmesi ve
bu yolla orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin tistlendigi
temel fonksiyonlar, gerek oOrgiitiin gelecegi, gerekse toplam kalite uygulamalarinin
basaris1 igin biiyilk 6nem tasimaktadir”. Insan kaynaklari yonetiminin, temel
fonksiyonlar1 yerine getirmesi ve insan kaynaklar1 sistemlerini olusturmasi,
calisanlarin toplam kalite yaklasimini ve Orgiitte toplam kalitenin bagarisini
etkilemektedir. Insan kaynaklari ydnetiminin verimli ve saglikli insan kaynaklari
sistemleri olusturmast ve insan kaynaklari fonksiyonlarin1 basartyla uygulamasi

oraninda, orgiitler saglikli toplam kalite yonetimi uygulayabilmektedirler.

Amerikan Insan Kaynaklari Yonetimi Demegi (SHRM — The Society for
Human Resource Management) insan Kaynaklar1 Y&netimi icin alt1 temel fonksiyon

tanimlamaktadir®®:

+ Insan Kaynaklar1 planlamasi, personel secimi ve ise alma,
+ Insan Kaynaklarmnin gelistirilmesi,

»  Ucret ve diger ddemeler,

* Giivenlik ve saglik,

o Isci—isveren iliskileri,

 Insan Kaynaklar arastirmalari

Amerikan Insan Kaynaklari Belgelendirme Enstitiisii ise, Insan Kaynaklari
uygulamacilarinin asagidaki alt1 alanda bilgi ve deneyime sahip olmasi gerektigini
vurgulamigtir”. Bunlar; yoOnetim becerileri, segme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, ticret ve diger ekonomik yararlar, is ve calisan iligkileri ile is glivenligi

konularidir.

Insan kaynaklar1 béliimii; insan kaynaklari planlamasi, ise alma ve se¢me

kapsaminda, organizasyondaki is unvanlari iizerinde is analizlerini yaparak, insan

7 (Ozlem Aktas, Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi fliskisi, Istanbul
Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi ( Diizeltilmis Tez ), Istanbul: 2003, s.149.

% Nesime Acar, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, No: 640,
1999, s.10.

% Ernst & Young Insankaynaklari.com ekibi, a.g.e., s34.
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kaynaginin istihdam edilmesi amaciyla bir plan hazirlamakta ve ise alma sistemleri

10 fnsan

gelistirilerek, istthdam edilecek insan kaynagini secip, yerlestirmektedir
kaynaklarinin ikinci ana fonksiyonu calisanlarin oryantasyon egitimleri ve diger
mesleki egitim ihtiyaglarin1 saptayarak, belirlenen cesitli seviyelerdeki ¢alisanlara bu
egitimi vermektir. Ote yandan insan kaynaginmn gelistirilmesi icin, ydnetim ve
organizasyon gelistirme programlarinin tasarimini yapip, uygulamakta, calisanlarin
performans degerleme sistemlerini tasarlamakta ve kariyer planlarini gelistirmek
iizere isgOrenlere gerekli destegi vermektedir. Aym1 zamanda insan kaynaklari
yonetiminin temel fonksiyonlar1 iginde isgi-igveren iliskilerinin saglikli bir bigimde
ylriitiilmesi ve tiim isgdrenleri igeren iicret sistemleri ile diger sosyal yardim
sistemlerini olusturmakta yer almaktadir. Insan Kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1
veri tabani olusturmakta ve ¢alisanlar arasinda iletisim saglayan sistemlerin tasarimini
yapmakta ve uygulamaktadir. Ozellikle saglikli bir veri tabani olusturulmasi, insan
kaynaklar1 ve kalite siireclerinin sonuglarinin bu veri tabanlarina aktarilarak,
degisimler neticesinde giincellenmesi, calismalarin toplam kalite programlari
geregince belirli zaman dilimlerinde analiz edilmesi ve aksakliklarin bir daha
gerceklesmemek tlizere 6nlenmesi i¢in olduk¢a 6nem tagimaktadir.

Modeldeki islevler belirli bir sirada olup, birbirleriyle de etkilesim igindedir'.
Ornegin, planlama islevi ihtiyaci belirleyecektir. Kadrolama islevinin temel amact ise
orgiite en yararli olabilecek kisileri segcmek ve yerlestirmektir. Dolayisiyla segilen ve
ise yerlestirilen kisilerin ger¢ekten basarili olup olmadiklari ise degerleme islevi

araciligiyla goriilebilecektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurum genelinde yaygin olarak is planlari ve
hedeflerini gelistirme, uygulamaya doniistiirme yoniinde katkida bulunur'®. Insan
kaynaklari; tiim kurumun planlar1 ve hedefleri, ¢alisanlarin basarili oldugu ve katkida
bulunduklar1 pozisyonlarin tasarimi, ise elma, stratejik olarak {iicretlendirme,
performans gelisimi ve Odiillendirme sistemleri, kariyer ve yedekleme planlari,

calisanlar1 gelistirme gibi is siireclerinin tasarimi hakkinda da derin bilgiye sahip

1% Bzlem Aktas, a.g.e.,s.138.

%" Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e.,s.19.

12 Susan M. Heathfield, “Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin Yeni Rolii”, Peryon Dergisi, Istanbul:
Sonbahar 2001, s. 65.
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olmalidir. Insan kaynaklari yodnetiminin temel fonksiyonlari1 su sekilde

siralayabiliriz;

+ Insan Kaynaklar1 planlamast,

+ Insan Kaynaklar Sistemlerinin Olusturulmast,
* Personel temini, se¢imi ve ise alinmasi,

» Egitim ve gelistirme,

* Performans degerleme,

Ucret yonetimi.

* Kariyer planlama

1.2.5.1. insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarinin ilk ve en énemli kosulu, isletmenin her
kesimi i¢in gerekli ve yeterli iggdren ihtiyacinin bilingli ve diizenli olarak dnceden

103

saptanmasidir'®. Bu ydnde yapilan calismalarin tiimiine “Insan Kaynaklari

Planlamasi” denir.

Insan kaynaklari planlamasi ya da diger bir deyisle istihdam planlamas,
kurum ve kuruluslarin gelecekteki isgiicii talebini ve emek arzimi ortaya koyarak

uluslar aras1 biiyiime stratejilerini belirleyen bir sistem yaklasimidir'®

. Degisen
sosyoekonomik, politik ve c¢evresel kosullar altinda calisanlarin gereksinimlerinin
saptanmast ve bu gereksinimlere cevap verebilecek politika ve programlarin

olusturulmas: siirecidir.

Insan kaynaklar1 planlama fonksiyonu ile dogru is secimi, dogru egitim
programini dogru zamanda basar1 ile tamamlayabilecek nitelik, tecriibe ve tutuma
sahip isgiiclinlin planlanmasi, tanimlanmasi ve dogru sayida isgorenin se¢imi

1% Insan kaynaklar1 planlama siireci temel olarak kurumun gelecek

saglanmaktadir
donemlerdeki insan kaynagi ihtiyacimi belirlerken, ayni zamanda kurumun bu

konudaki stratejisini ve dier kaynaklarinin da tanimlanmasini saglar'®. Siire¢ ayni

15 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s.68.

1% Miige Seneri, Insan Kaynaklari, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlari, Ankara: 2000, s.3.
15 Askin Keser, “Isgiicii Planlamas1”, Mercek Dergisi, Nisan 2000, s.105.

1% Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite s.129.
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zamanda genel stratejik gelisimi  dogrultusunda kurumun degisik beceri
kategorilerinde kullanacagi insan kaynaklarmin planini da gelistirir. Insan kaynaklari
planlama siireci, diinya capinda siirekli bir teknolojik ve sosyoekonomik degisim
piyasasinda rekabet etmekte olan kurumlarda daha fazla ihtiya¢ duyulmakta ve bu

sekilde gerekli is ve pozisyonlarinin belirlenmesini de saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 planlama sistemiyle halen var olan pozisyonlar géz oniine
alinir ve bu rol ve pozisyonlarin kapsam ve igeriklerinin yillar gegtikce ne yonde
degismelerinin beklendigi saptanir. Gelecek yillarda ortaya c¢ikacak pozisyonlar
konusunda yapilan tahminler ihtiyaglara dayali ve ayn1 zamanda kurumsal stratejiyle
uyumlu olmalidir. Insan kaynaklar1 planlama sisteminin gelistirilmesi ve uygulanmasi
safhalarinda kurum ve calisanlarin ortak ¢ikarlar1 bakimindan her bir ¢alisan hakkinda
dogru ve yeterli bilgilere sahip olunmasi hayati énem tagimaktadir. Bunun igin bir
insan kaynaklar1 veri bankasimin olusturulmasi gerekir. Planlama islevi, bir anlamda
diger islevlerin c¢alismalar1 igin gerekli verileri saglayan bir islev olarak kabul
edilebilir'”. Orgiit i¢in insan kaynagi ihtiyacimin nasil gelisecegini belirlemeyi
amaglayan planlama islevinin c¢aligmalar1 diger islevlerdeki ¢alismalart da
yonlendirecektir. Insan kaynaklar1 planlamasi icin gerekli veriler ve bilgiler

sunlardir'®;

e Uzun vadeli projeksiyonlar yapabilme,

e Kurumun stratejik amag¢ ve hedeflerinin ¢ok iyi belirlenmesi, tiim bu
hedeflerin ¢alisanlarla paylasilmasi,

* Tim departmanlarin desteginin saglanarak katilimlarinin

gerceklestirilmesi.

Ayrica insan kaynaklar1 eylem planinda yer almasi gereken bilgileri de su

sekilde siralamak miimkiindiir:

e Kurumun insan kaynaklarinin genel sayisal durumu,

* (Calisanlarin boliimlere gore dagilima,

7 Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e.,s.19.
1% Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s.131.
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* Kurumun veya departmanlarin insan kaynagi konusundaki ihtiyaclari,
beklentileri ve Onerileri,
e Kurumun genel olarak insan kaynaklar1 politikasi.
Isletmede calisacak isgdrenin nereden, ne zaman ve nasil saglanacaginin
onceden belirlenmesi gorevi, isletmede diizenlenen planlama c¢alismalarinin bir
boliimiinii  olusturur'®. Bunun dogru bir sekilde yerine getirilmesi, gelecekte

isletmenin nicelik ve nitelik yoniinden isgoéren sikintis1 gekmesini 6nleyecektir.

Kisa ve uzun donemli insan kaynaklari planlamasi, bir yandan igletmenin
gelismesi i¢in gerekli insan kaynaklarinin daha 6nceden elde edilen bazi verilere ve
bulgulara dayanarak saptanmasina yardimci olur, 6te yandan saglanacak biiylime ve
gelisgmenin dogal sonucu olarak meydana gelen yeni isgoren ihtiyacina nasil bir
¢Oziim bulunacagini ongoriir. Kisa donemde istifa, 6liim ve sakatlik gibi durumlarda
hangi yollardan ve kaynaklardan eleman saglanacagi belirlenir. Uzun déonemde ise
yeni yatirimlar ve degisimler dogrultusunda isletmenin ihtiyag duyacagi eleman
say1s1, bunlarin egitim ve yetenek diizeyi, ekonomik ve sosyal olgular da géz Oniine

alinarak saptanmaya ¢aligilir.

Insan kaynagmin planlanmasi, kurumdaki insan kaynagmin, kurum iginde ve
kurum disinda meydana gelebilecek gelismelere uygun ve etkin bi¢imde
kullanilabilmesi amaciyla; gozden gecirilmesi ve gerekirse yeniden yapilandirilmasina

110

iliskin hazirlik ¢calismalarini kapsar'®. Diger bir ifadeyle insan kaynaklar1 planlamasi,

degisen politik, ekonomik, toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan
kaynaginin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin

olusturulmasini ve bu stratejiler cergevesinde uygulamalar yapilmasini igerir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda uygulama siirecinin is akis1 su sekildedir;

* Kurumdaki mevcut insan kaynaklarinin degerlendirilmesi,
 Insan kaynaginin departman / birim / takim bazinda degerlendirilmesi,
 Insan kaynag: ihtiyacinin tespit edilmesi,

« Is analizlerinin ve rol tanimlarmnin yapilmasi,

19 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s.68.
" Haldun Ersen, Topyekiin Mitkemmellesme Siirecinde Insan Kaynaklar ve Kalite, s.130.
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 Insan Kaynaklari planlamasimin, kurumun hedefleriyle iliskilendirilmesi

Sistematik bir planlama siirecinde yapilmasi gereken ilk sey firmanin hedef ve

amaglarmin belirlenmesidir'"!

. Amaglarin belirlenmesi planlamaya yon verir ve
biitlinliik saglar. Firma diizeyinde gelecekteki isgiicli miktarinin tahmininin 6tesinde,
organizasyonun tiim c¢alisanlarini ilgilendiren, haklarin1 koruyan, egitimlerinden,
sosyal gilivencelere kadar genis bir yelpazede degerlendirilen insan kaynaklar

planlamasinin, amaglarinin ¢ok iyi belirlenmis olmas1 gerekmektedir.

Genel olarak bir organizasyonun insan kaynaklari planlamasi amagclar1 soyle

ozetlenebilir''*:

* Isletmede isgiicii kaynaklarmin envanteri,

+ lsletmenin gelisme planlart dogrultusunda isgiicii gereksinmesinin
saptanmasi,

* Yatirilan parasal ve ekonomik sermayenin karlilig1 {izerinde rol oynayan
personel maliyetinin kontroli,

* Bilingli bir orgiitsel diizen kurarak ve isletmenin insana uyarlanmasini
amaclayan onlemler alarak tiretimde global artig saglamak,

+ Isgodrenlerin icinde bulundugu fiziksel ve moral kosullar1 iyilestirmek,

* Otomasyon sonucu etkilenen isgorenlerin yeniden doniisiinii ve isletmede
aktif olarak ekonomik bir rol oynamayanlarin yeniden siniflandirilmasin
saglamak,

+ Isgorenler ya da temsilcilerin katkistyla iicret normlarini saptamak ve
objektif kriterlere gore islerin degerlendirilmesine gidilerek {icret
kademelerini belirlemek,

» Isletmede calisanlara doniik olarak ve insan bilimlerinden yararlanarak

karsilikli saygi ilkesi dogrultusunda egitsel programlar uygulamak.

Insan kaynaklar1 planlamanm o6zellikle kurumun uzun vadeli basarilarinda

onemli bir etken olacaginin gozden ¢ikarilmamasi ve bu noktada insan kaynaklari

""" Olcay Giirdal, a.g.e., 5.78.
12 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, 8.b., Bursa: Furkan Ofset Yaynlari, 1997, s.53.
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profesyonellerine destek verilmesi gerekmektedir. Planlama iyi yapildig: takdirde su
yararlar elde edilir'":

* lleride ortaya cikacak personel eksikligi ve fazlaligi énceden goriilecegi
icin, bu diizensizlikler isletmeler i¢cin 6nemli sorunlar haline gelmeden
once ¢oziilebilecektir.

* (Calisanlarin gelistirilmesi i¢in daha iyi bir plan yapilir ise bunlarin
tavirlarindan daha iyi yararlanilir.

+ Isletme i¢cin ne gibi basarilar gerektigi 6nceden goriileceginden, kadin ve

sakatlarin istihdami daha 1y1i saglanabilir.

Bir kurumda insan kaynaklar1 planlamasi yapilmadiginda ortaya ¢ikabilecek

sorunlar ise sunlardir''%;

* Belirli departmanlarda y1gilma,

* Yiiksek iggiicii devir orani,

e Iletisim sorunlari,

* Bazi departmanlarda insan kaynag: sikintis,

* Hantal, esneklik gosteremeyen organizasyonel yapi.

Insan kaynaklar1 planlamasiyla, sorunlari ve ihtiyaglar1 giderilen, verimliligi
arttirllan  iggorenlerin  orgiite  olan bagliliklar1 artmaktadir'®. Aymi zamanda
isgorenlerin insan kaynaklar1 planlamasi neticesinde, teknik bilgi ve beceri seviyeleri
dogrultusunda egitim verilmesiyle vasiflar1 da artmaktadir. Bu durum Orgiitiin
verimlilik ve kalite amaglarina ulagmasimi saglamaktadir. Amaclarin 6ngoriisiiyle
orgiitlere karmasik sosyokiiltiirel, ekonomik, hukuksal ve politik calisma ortamina
ayak uydurabilme yetenegi de kazandirilmakta, boylelikle zaman ve para israfi
onlenmektedir. Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklar1 yonetim programlarini
yonlendirmekte, 151k tutmakta ve planlamaya yapilan yatirimlarin yeterli 6lgiide geri

donmesini saglamaktadir. Tiim bu nedenlerle, Toplam kalite yonetiminde basar1 elde

etmek isteyen Orgiitler oncelikle insan kaynagi planlamasi yapmak zorundadirlar.

13 Zeyyat Hatipoglu, a.g.e.,s.311.
"4 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s.131
115 Ozlem Aktas, a.g.e., s.151.
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1.2.5.2. insan Kaynaklar Sistemlerinin Olusturulmasi

Bir kurulusta herhangi bir pozisyon i¢in isgiicii ihtiyaci1 ortaya ¢iktiginda, bu
pozisyona en uygun kisiyi se¢mek i¢in, Oncelikle s6z konusu igin tam olarak ne
oldugu ve bu ise alinacak kiside ne gibi Ozelliklerin aranacagi acik¢a ortaya

konmalidir''®

. Bu asamada yapilmasi gereken isin analiz edilmesidir. Bu faaliyetlerin
yam sira Toplam kalite yonetimini benimseyen insan kaynaklar1 biriminin, kisinin
hedefleri ile kurulusun hedefleri arasinda uyum saglamak amaciyla kariyer planlamasi
ve calisanlarin nasil bir performans gosterdiklerini saptamak amaciyla performans
degerlemesi yapmasi gerekmektedir. Orgiitler, Toplam kalite ydnetimini
uygulayabilmek i¢in Toplam kalite yOnetimi sistemleri yaninda onu destekleyen
sitemleri de olusturmali ve uygulamalidirlar'’’. Statik, gelismelere ayak uyduramayan
sistemlerini gelistiremeyen Orgilitlerin, modem yo6netim tekniklerini ve Ozellikle
Toplam kalite yonetimi siirecini uygulamalari miimkiin degildir. Bu sistemlerin
kurulmamasi veya degisimlere gore giincellenememesi, orgiitlerin uzun vadeli planlar

yapmasini engelleyerek, Toplam kalite yonetiminin temel hedeflerinden olan ig

miisteri memnuniyetinin olusmasina zarar verecektir.
Insan Kaynaklari Sistemleri olarak;
+ s Analizi,
o Is Tanimlar,

s Gerekleri'ni sayabiliriz.

1.2.5.2.1. Is Analizi

¢ Sema Ulas, a.g.e., s.51.
17 Ozlem Aktas, a.g.e., s.152.
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Is analizleri, isletmede yapilacak her isin niteliginin ve o isin goriildiigii cevre
kosullarinin gézlem ve inceleme yolu ile belirlenerek, bunlara iligkin bilgilerin yazili

olarak hazirlanmasi islemidir''®.

IKY islevlerinin yerine getirilmesinde temel tekniklerden biri olup, bu
islemlere veri saglayacak niteligiyle alt yapi olusturarak uygulanmalarina olanak
saglar'’. Isletmede yapilan birbirinden farkli tiim islere yonelik bilgilerin toplanmast,

degerlendirilmesi ve yorumlanmasidir.

Kurumda yapilan islerin genel ve spesifik oOzellikleri hakkinda bilgi
edinebilmek ve daha sonra bu iglerin hangi siirecler icerisinde ve hangi boyutlarda

yapildigini ortaya ¢ikaran ¢aligma siirecine is analizi denir'*

. Genel olarak is analizleri
kurumda yapilmakta olan igler hakkinda bilgi edinme ve islerin 6zelliklerini belirleme
siirecidir. Is analiziyle elde edilen bilgilere dayanilarak gérev tanimlari ve is
degerlendirmeleri yapilabilir. Is analizi yapilirken analiz edilen is, miimkiin oldugu
kadar ayrintili bir sekilde incelenerek her bir isin ne kadar zamanda yapildigr da
belirlenmelidir. Is analizleri direkt gdzlemleme, soru sorarak belirleme ve goriismeyle

yapilir. Is analizinde 6nemli olan, is yapanla analistlerin mutabik kalmasidir.

Iyi bir personel segimi igin dnce calisanlarin yapacagi islerin belirlenmesi
gerekir. Iste bu amagla, ilk olarak ¢alisanlar tarafindan tek tek ya da toplu olarak

121 [s Analizi olarak

yerine getirilen islerin ayrintili olarak incelenmesi gerekir
adlandirilan bu siireg, bir isin Ozellikleri, inceligi, gerekleri ve ¢alisma kosullarini

cesitli yontemlerle arastiran bilimsel bir caligsmadir.

Is analizi calismalar1 sonucunda; isin ne oldugu, calisanin gorevleri ve
sorumluluklar1 ve ne gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/fiziksel 6zelliklere sahip olmasi

gerektigi tespit edilir. Bir is analizinde:

o Isin gerekleri nelerdir?

o Is nasil yapilir?

18 Oktay Alpugan ve Digerleri, Isletme Ekonomisi ve Yonetimi, 4. b., Istanbul: Beta Yayinlari, 1995,
s. 401.

"% Olcay Giirdal, a.g.e., s. 87.

120 Haldun Ersen Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 146.

"2 http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=68
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« Is ne zaman yapilir?
« Isnerede yapilir?

« Is neden yapilir? gibi temel sorulara cevap aranir.

Is analizi; bir isin ne oldugu, ni¢in ve nasil yapildigi ve o isin yerine
getirilebilmesi i¢in ne gibi bilgi, yetenek, ustalik ve sorumluluklar gerektigi
konularina agiklik getirmeyi amaglamaktadir'®. Is analizi, isgdrenler tarafindan tek
tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bigimde incelenmesini amaglar'>.

Is analizlerinin temel amaglar1 su sekilde siralanabilir'**:

« Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacini ve bu calisanlarin ihtiyaglarini
saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak,

« Ise alimdaki acik ve kesin kriterleri olusturmak,

« Suandaki ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,

+ Performans standartlarini belirlemek,

 Kariyer planinin saglikl bir sekilde yapilmasini saglamak,

»  Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak,

« Is degerlemesi icin her bir isin goreceli Snemini ortaya koymay1
saglayacak temel bilgilere ulagmak,

- Is ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri

saglamak

Is analizi galismalarinda bilgi toplamak igin izlenen ydntemleri dort grupta

inceleyebiliriz:

« Gozlem: Tek basia yeterli olmayacagi i¢in diger bilgi toplama yontemleri
ile birlikte uygulanmasi daha etkili olacaktir.

« Anket: Ozellikle is degerlemesi amaci ile yapilan is analizlerinde bu
yonteme bagvurulmaktadir.

« Miilakat: En ¢ok kullanilan is analizi yontemidir.

122 Sema Ulas, a.g.e., s.51.
12 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 88.
124 http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=68
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« Diger Yontemler: Cok sik kullanilmayan uzmanlarin bilgisine bagvurma,

giinliik kayitlardan yararlanma, isaretleme listesi vb. yontemler.

Is analizi igin, analizi yapan kisilerin 6zel bir analiz formu gelistirmeleri
gerekir.Bu formda; isletmenin unvani, isi analizini yapanlar, isin yapildigi bolim, igin
unvani, ¢alisanin ilk amirinin unvani, isin 6zeti, isin yapilis bi¢imi, is i¢in gerekli olan
arac-gerec¢ vs., is i¢in gerekli olan bireysel 6zellikler, isin gerektirdigi deneyim ve

analizi kontrol edenler yer almalidir.

Is analizi siireci, analizcilerin se¢imi ve egitimi ile baslar, analizin
uygulanmas1 ve denetimi ile son bulur. Is analizi calismalar ile elde bilgiler siirekli
giincel tutulmalidir. Cilinkii teknolojik ve organizasyonel bir¢ok degisim is gereklerini

de degistirmektedir.

1.2.5.2.2. is Tanimlan

Isin tiim nitelikleri ustalik, ¢aba, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 gibi temel
faktorler aracilig ile analiz edildikten sonra, sira bu faktorlerden elde edilen bilgilerin
15181 altinda tek tek is tanimlarinin yapilmasia gelir'?. Is tanimlari; is analizi ile elde
edilen bilgilerin sistematik ve bilingli bir sekilde sunulmasidir'®. Is analizinin bir

uzantisi olan is tanimlari; isin organizasyon i¢indeki yerini ve dnemini belirler'?’.

Is tanimiin amaclari:

« Isin yapilma amacini belirlemek
«  Gerekli olan yetenek ve sorumluluklar1 saptamak
« Isin diger islerle iliskisini belirlemek

« Is sartlarin1 ¢alisanlar acisindan belirli hale getirmek

Is tanimlarmmn ortak amaci, isin kimliginin ortaya ¢ikarilmasidir. Ancak is
tanimi, isin kimligi disinda, islerin ayrintili 6zelliklerini, diger islerle iliskilerini ve

onlardan ayrildig1 yonleri de belirlemektedir.

125 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s.89.
126 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., 5.88.
27 http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=68
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Bu temel amaclarla yapilan is tanimlari; personel se¢iminde, personelin

yonlendirilmesinde, egitilmesinde ve performans degerlemesinde yararli olmaktadir.

Is tanimlarinda dikkat edilmesi gerek onemli bir nokta, is taniminn isi yapan
kisiy1 degil, isin kendisini tanimlamasi ve bu tanimlamalarin acik ve anlasilir ifade ile

yapilmasidir.

Is tanimlar asagidaki alanlarda kullanilmaktadir'?.

+ Ise eleman se¢imi

Ucret ve maas tespiti

o s degerleme

* Motivasyon ve saglikli i ortaminin yaratilmasi
* Yiikselme kosullarinin belirlenmesi

* Siirekli gelisme yontemlerinin bulunmasi

+  Orgiit ve is iliskileri

+ lIsgorenlerin egitimi

1.2.5.2.3. is Gerekleri

Is analizinin bir diger uzantis1 da is gerekleridir'?. Is gerekleri is tanimlarindan
farklidir. Is gerekleri; belirli bir isi yerine getirmek igin bireylerin sahip olmasi
gereken yetenek ve becerilerdir. Yani is gerekleri, calisanda aranacak deneyimin,
egitimin, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin belirtildigi bir ¢alismadir. Is tanimlar isin

profili iken, is gerekleri isin istedigi ¢alisan profilidir.
Is gerekleri calismasinda, ¢alisanlarin is agisindan dért 6zelligi tespit edilir:
«  Fiziksel Ozellikler: Isin gergeklesmesi igin gerekli olan bedensel sartlar.

«  Zihinsel Ozellikler: Planlama yetenegi, analitik diisiinme, hafiza, konsantre

olma vs.

12 Ozlem Aktas, a.g.e., s. 156.
1% http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=68
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« Duygusal ve Sosyal Ozellikler: Sosyal iliskiye aciklik, ¢evresi ile iyi iliski
kurma, kendini dinletebilme vs.

«  Davranissal Ozellikler: Kisinin bilgisini ne dl¢iide davranisa yansittig1.

1.2.5.3. insan Kaynaklarimn Bulunmasi, Secimi ve ise Alinmasi

Orgiitlerde personel ihtiyacin1 doguran cesitli nedenler vardir'*

. Bunlar, yeni
yatirimlar, yeni tirlinler, teknolojik gelismeler, isten ayrilma veya ¢ikarilma, yiikselme
veya tayin, sakatlik, oliim, emeklilik, ise gelmeme gibi. Insan kaynaklari
departmaninin temel fonksiyonlarindan biri de orgiitiin ihtiyaci olan iggoren sayisi ve
niteliklerini belirlemek ve onlar1 belirlenmis isgéren se¢cme ve ise alma sistemleri
sonucunda istthdam etmesidir. Bir orgiitiin verimlilik ve etkinligini saglayan en temel
faktor, iggorenlerin ige ve Orgiite uygunlugunun saglanmasi ve oOrgiitiin amaglarina
yoneltilmesidir. Nitekim giiniimiizde basarili bir Orgiit olmak icin en st teknik

alanlardan yararlanmak yetmemektedir. Orgiite en iyi ve en uygun elemani bulmak

gerekmektedir. Bu gereklilik eleman se¢imini glindeme getirmektedir.

Izledigi insan kaynaklar1 politikasi acisindan isletmenin iyi bir izlenim
birakmasinin en 6nemli kosullarindan biri, saglam temellere ve ilkelere dayali bir

isgoren se¢im sistemine sahip olmasidir''

. Objektif ilkelere dayali bir isgdren se¢im
politikas isletmede giiven olusturur ve isletmenin gelecegini saglama alir. Isletmeyi
kuran, isleten, ona yon veren ve onu basariya gotliren etken, isletmeye alinan
isgorendir'®?. Isgorenlerin se¢iminde uygun ve tutarli bir yol izlenmezse basarisizlik
kacinilmaz olacaktir. Bu nedenle isgéren se¢iminde gereken titizligin gosterilmesi,

insan kaynaklar1 politikas1 ve yonetiminin temel amaglarindan ve ilkelerinden birini

olusturur.

Insan kaynaklari ve Kkalite yonetimi depertmanlarinin &ncelikli calisma
konusunu olusturan bu siire¢, kurumdaki mevcut eleman ihtiyacinin tespitini, bu

ithtiyacin uygun yollar ve araglarla duyurulmasini, bagvurularin alinarak goriismelerin

133

yapilmasini ve uygun adaylarin var olan islere yerlestirilmelerini i¢erir >°. Kuruluslarin

130 Ozlem Aktas, a.g.e., s.161.

131 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s. 107.

132 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 69.

133 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 132.
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toplam kaliteyi uygulayabilmeleri i¢in nitelikli insan kaynaklarma ihtiyag vardir'*.

Personel se¢imini ¢ok 1yi yapmak, uzun vadede Orgiite cok biiylik yararlar
saglayabilmektedir. Secilecek nitelikli elemanlar sayesinde toplam kaliteye gecis
stireci kisalacaktir. Personel secimi, elemanin toplam kalite felsefesine uygun
nitelikler tasiyip tasimadigma gore biiyiikk onem tasimaktadir. Personel se¢iminde
aranmas1 gereken bu nitelikler; siirekli gelismeye acik olabilmek, orgiitsel davranis
bicimini ve takim calismasmin onemini bilmek seklinde Ozetlenebilir. Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin eleman secerken bu hususlar1 gbzden kagirmamalari
gerekmektedir. Cilinkii orgilitte siirekli gelisme, ancak nitelikli ve toplam kaliteye

uygun c¢alisanlarla basarilabilir.

Isgoren seciminde &n hazirliklar tamamlandiktan ya da goézden gegirildikten
sonra sira, isletme icin gerekli goriilen isgorenlerin hangi kaynaklardan saglanacaginin

saptanmasina gelir'®’.

Isgoren saglama kaynaklari iki grup iginde incelenebilir:

i - I¢ kaynaklar
i1 - D1s kaynaklar

i - I¢ kaynaklar

Isgdren saglanmasi s6z konusu oldugunda ilk akla gelen kaynak, bosalan islere
ayni isletmeden ya alt basamakta bulunan ¢alisanlarin ya da ayni diizeyde baska
calisanlarin atanmasidir. Isletme i¢in daha az maliyetli ve daha hizli olan bu yolun
izlenmesi, insan kaynaklar1 politikasinin bir geregi olabilir. Bu politika
benimsenmisse, bir isglicli agig1 ortaya c¢iktiginda bunun doldurulmasi i¢in once ig
kaynaklara bagvurulur. Acik bu yolla kapatilamazsa dis kaynaklardan isgdren

aragtirtlmaya baslanir.

Isgdren segiminde i¢ kaynaklara ©Oncelik tanmmasi orgiitte calisanlara

yiikselme imkan1 tanidigindan ¢alisanlari isteklendirir. Bu agidan degerlendirildiginde

134 Sema Ulas, a.g.e., s. 49.
%5 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 69.
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i¢ kaynaklara 6nem verilmesi, bir bakima sosyal ve insancil nitelikler tagir. Isgdren
saglanmas1 daha ucuz ve daha cabuk olur. Ustelik isletmeye yabanci bir isgdren
geldiginde, isletmenin kosullarina uyarlanmasi zaman alir. Oysa bosalan yerlere
isletme i¢indeki isgdrenlerin atanmasi bu zaman kaybini onler. Ayn1 zamanda diger

isgorenler tarafindan taninmis olmasi da kendisine duyulan giiveni artirir.

ii - D1s kaynaklar

Bosalan pozisyonlar i¢in dogan ihtiya¢ bazen i¢ kaynaklarla karsilanamaz.
Ustelik {ist basamaktaki boslugun i¢ kaynaklarla doldurulmast bu kez alt
basamaklarda bir takim pozisyonlarin bosalmasina neden olur. Bu nedenle isletmeler
isteseler de istemeseler de dis kaynaklara basvurmak zorundadir. Ozellikle isletme
yeni kuruluyorsa, yeni yatirimlar nedeniyle genisliyorsa ya da i¢ kaynaklardan iggoren
bulma ve se¢mede giicliikk cekiyorsa, biiyiikk Olclide dis kaynaklara yonelecektir.
Bunun disinda, isletmede bazen 6zel ya da yiiksek 6grenim gormiis yeni elemanlara,
bazen de c¢alisma temposunu arttirmak i¢in taze kana ihtiya¢ duyulur. Bunlar da dis

kaynaklardan saglanir. Dis kaynaklar olarak sunlar1 sayabiliriz:

s ve isci bulma kurumlari

e Danigmanlik sirketleri

* QGazete ve dergiler

+ Internet

* Duyurular

* Tavsiye yoluyla se¢cim

+ Isletmeye kisisel basvurular

* Diger kaynaklar

Eleman se¢me ve yerlestirme sistemi kurulurken goézden kacirilmamasi

gereken sistematik is akis siirecini su sekilde tanimlamak miimkiindiir':

* Kullanilacak formlar ve bilgiler

* Eleman ihtiyaglarinin analiz edilmesi ve belirlenmesi

136 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 133.
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e Kurumsal parametrelerin incelenmesi

* Siirecin baglatilmasi

+ llanm yapilacagi mecranin ve maliyetlerinin belirlenmesi

o {lanin verilmesi

e Basvurularin kabulii

* Bagvurularin incelenmesi

+ Incelenen basvurularm pozisyonla kisi bazinda eslestirilmesi

* Pozisyonlarla eslestirilen ve belirlenen adaylarin davet edilmesi
* (Goriismelere baslanmasi

* Belirlenen adaylarla ise alma ile ilgili evraklarin tamamlanmasi
» Ise alman kisinin oryantasyon egitimlerinin verilmesi

¢ Deneme siresi

Tiim bu is stirecleri dogrultusunda insan kaynaklar1 profesyonellerine oldukca
fazla uzmanlik yeterliligi gerekmektedir. Ciinkii artik eleman almanin ve ¢ikarmanin
maliyeti ve riski kurumlara oldukga fazla yiik getirmektedir. S6z konusu riski ve
maliyeti ortadan kaldirmak veya daha gergekei bir beklentiyle en aza indirgemek icin
siireci mutlaka analiz etmek ve is ile isi yapacak kisi arasindaki miimkiin olan en

yakin ve ger¢ekei uygunlugu saglamak gerekmektedir.

1.2.5.4. Egitim ve Gelistirme
Personelin egitilmesi, personel se¢iminin tamamlayicisidir'™.  Egitimin
basarisi, bu faaliyetin isletme i¢inde herkes tarafindan anlasilmasi ve kabuliine

baghdir. Ayrica egitim gorenler de bu ise istekli bulunmalidir.

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin personelce Ogrenilmesini kolaylagtirmada
sirket tarafindan planlanmis ¢abayi ifade eder'*® bu yetkinlikler basarili is performansi
icin ¢oziimsel olan bilgi, beceri veya davranislar igerir.

Isgoren egitimi, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletme iginde

ylklendikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili sekilde

137 Zeyyat Hatiboglu, a.g.e., s. 319.
1% Raymond A. Noe, insan Kaynaklarimin Egitim ve Gelisimi, Cev: Canan Cetin, Beta Yayim
Dagitim, istanbul: 1999, s. 4.
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yapabilmeleri i¢in mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiincelerinde, rasyonel karar
alma kabiliyetlerinde, davranis, tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler
saglamayi, bilgi ve beceri yeteneklerini artirmayr amaglayan egitsel faaliyet ve

ugraslarn timiidir'>.

Asil hedef olarak tiim insanligin yararimi diisiinen ve siirekli gelismeyi
hedefleyen giiniimiiziin rekabet¢ci modem isletmecilik anlayisi, egitimi, geregi
tartisilamaz, ileriye doniikk bir yatirnm araci olarak goriir. Caliganlarin moral ve
motivasyonlarini ayakta tutmanin, onlara 6zgiiven kazandirmanin ve insanligin geregi
olarak onlarin siirekli 6grenme ihtiyaglarini tatmin etmenin en etkili yolu egitimden

gecer. Sonucta kazanan dnce isgoren, sonra da tiim insanlik olacaktir.

Egitimden amag, sadece is egitimi de olmamalidir. Isletme politikasini ve
kiiltlirtinii ¢alisanlara anlatmak, toplam kalite anlayisini en alttan en iiste kadar tiim
calisanlara asilamak, boylelikle isletmenin bir yasam felsefesi olarak kaliteyi

benimsemesini saglamak da en az mesleki egitimler kadar 6nemlidir.

Calisma disiplininin temeli, isgérenin resmen ise baslatilmasiyla ve ortama

alistirilmasiyla  atilir'*

. Uygun bir oryantasyonla, yeni bir elemanin dogru bir
baslangicla orgiite adim atmasi, liretkenligin ve grup moralinin geligmesine yardimci
olmak agisindan biiyiik énem tasir. Insan kaynaklari departmanlari yeni ise alinan
isgorene, oOrgilit ve orgit kiiltiirii hakkinda miimkiin oldugunca ¢ok bilgi vermeli,

141

egitim silirecine tabii tutmalidir'®'. Her isletmede uygulama farklilig1r olmasina karsin,

siiresi yapilacak isin niteligine gore degisebilecek bir oryantasyon programi

diizenlenip, kisinin ise alistirilmasi gereklidir'*

. Boylece ¢alisanin isletmeyi taniyarak,
igyeri ile biitiinlesme siireci kolaylasacaktir. S6z konusu program icinde; personele
tanian haklar ve personele taninan haklar ve sunulan hizmetler agiklanmali, saglanan
mali yardimlar, saglik ve sosyal giivenlik yardimlari, egitim programlari ile ilgili
hususlar agikca belirtilmelidir. Calisma arkadaslar1 ve diger ilgililerle tanigma da bu

siirecin bir parcasidir.

1% Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 75.

10 Aysun Ozyurt, “Degerlendirme ve Yeni Elemanlarin Oryantasyonu”, Human Resources Dergisi,
Nisan-Mayis-Haziran 98, say1 6, s. 74.

" Ozlem Aktas, a.g.e., s. 163

2 Olcay Giirdal, a.g.e., s. 130.
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Ozellikle degisim ve kurumlasmaya dayali toplam kalite ydnetimi sistemine
gecmek isteyen kurumlarin gergek anlamda Ogrenen bir organizasyon olmalarini

saglayabilecek en Onemli araglardan bir tanesi olan egitim sistemi ve faydalar

sunlardir'®:

* Egitim kisisel ve kurumsal verimliligin artmas1 demektir

* Kalite hata oranlarinin minimuma inmesini saglar

* (Calisanlarin motivasyonunu arttirir

e Verimlilik ¢iktilarni yiikseltir

* (Calisanlarin kendilerine ve kurumlarina olan gilivenini arttirir, kurumsal
iletisimin kalitesini gii¢lendirir

«  Uriin ve hizmetlerin gelismesini saglayan siireglerin iyilestirilmesini saglar

 Isletme korliigiinii engeller.

Unutulmamas1 gereken en dnemli noktalardan biri, egitim sistemi kurulurken

dikkat edilmesi gereken noktalardir. Bu noktalar1 su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

» Egitim biit¢esinin yapilmasi

e Tiim galisanlarin sistemin igerisine katilmasi

* Tiim ¢aliganlar i¢in ayn1 oranda egitimin planlanmasi

* Egitim ihtiyag¢larinin ¢ok iyi analiz edilmesi

e Kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda egitimlerin planlanmasi
e Egitim kurumlarinin se¢iminde iyi bir analiz yapilmasi

* Donemsel egitim planlarinin uygulanabilmesi

* Adam / Saat egitimlerin artarak ivme kazanmasi

!4 Bunlardan birincisi,

Egitim programlarinin diizenlenmesinde iki yol izlenir
isgorenin veya isgdren gruplarinin mevcut kapasitelerini incelemek ve is gereklerini
gz oniinde tutarak egitim ihtiyacim1 saptamaktir. ikinci yol ise, isletmenin mevcut

olan veya gelecekte karsilasabilecegi sorunlarmmin goéz Oniinde tutulmasiyla her

1 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde Insan Kaynaklar1 ve Kalite, s. 140.
14 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 77.
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boliimiin kalifiye eleman ihtiyacinin ayr1 ayri saptanmasidir. Bu iki tiir analiz dogru

bir sekilde yapildiktan sonra verilen egitim programlari etkili ve amaca uygun olabilir.

Isgoren egitiminde kullanilan teknikler ¢ok cesitli ve yaygin olmakla beraber

is dis1, is bas1 ve gorsel-isitsel teknikler olmak iizere {li¢ grupta incelenebilir:

i — Is Dis1 Egitim Yontemleri; Kurslar, Seminerler, Konferanslar, Inceleme

gezileri, Ornek olay.

ii — Is Bas1 Egitim Yontemleri; Geleneksel egitim ydntemi, Uzmanlarca
uygulanan egitim, Staj yoluyla egitim, Ise alistrma Egitimi (oryantasyon ), Is

degistirme yoluyla egitim (rotasyon).

iii — Gorsel — Isitsel Egitim Teknikleri; Radyo, teyp, televizyon. Plak,
projeksiyon cihazlari, sinema sistemleri, video, VCD, DVD, grafik, afis, kroki, plan,

maket, kagit tablolar, sema, resim, karatahta, montaj, teksir vb.

1.2.5.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isgdrenin isini ne kadar basarili yaptigini
belirleme, kendisine bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir'®. Performans
degerlendirme, gercek anlamda ortak bir ¢calismaya, bilgi aligverisine, gerek hatalar ve
gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim gelismeye olanak

saglayan dinamik bir sistemdir'*.

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1i boliimiiniin, belirlenmis
standartlarla, isgorene iliskin sonuc¢lardan elde edilen bilgilere dayanarak, is
davranislarim analiz ederek, isgdrenin basarisini dlgme ve degerlendirme siirecidir'®’.
Organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel olarak

degerlendirilmesi c¢alismalari, 1900°lii yillarda Amerikan kamu kurumlarinda

15 Ahmet Selamoglu, “insan Kaynaklar1 Yénetimi Ders Notlar1,” (Basilmamis Ders Notu, istanbul
Universitesi, Iktisat Fakiiltesi, 2001), 5.170

146 Jsmet Barutgugil, Performans Yénetimi, 2.b. Istanbul:Kariyer Yayncilik, Ekim 2002, s.178

47 Ozlem Aktas, a.g.e., s. 159.
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baglamis, sonraki yillarda diger isletmelere yayilarak bilimsel bir nitelik

kazanmustir'®®,

Performans degerlendirme, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne
Ol¢iide uydugunu arastiran ya da bireyin isteki basarisini saptamaya ¢alisan objektif

analizler olarak tanimlanabilir'®’

. Daha kisa bir deyisle, isgorenin isinde sagladigi
basar1 ve gelisme derecesinin sistematik degerlemesidir. Her isletme, isgérenlere
iliskin etkili ve objektif karar alabilmek, calisanlarin basar1 ya da basarisizliklarini
yakindan incelemek, yeteneklerini gelistirici ve diizeltici Onlemleri zamaninda
alabilmek ve bdylece en yiiksek verimin elde edilmesini saglamak amaciyla iggdren

degerlemesine gitmek zorundadir.

Performans degerlendirmeyle elde edilmek istenen iki temel amag vardir. Bu

amaglar';

* O andaki performansin kalitesini, ¢aliganin basarili ve basarisiz oldugu
hususlar1 belirleyerek degerlendirmek. Bu degerlendirme sonucunda
caliganin performansint gelistirmek icin neler yapilmasi gerektigi de
aciklik kazanmaktadir.

 Orgiitiin yonetim potansiyelini belirlemek. Bu amag iist diizey y&netim
pozisyonlarinda yer alacak kisilerin saptanmasi ve bu pozisyonlarin

gereklerine uygun olarak gelistirilmesini kapsamaktadir.

Miikemmel bir sistemin mevcut olmamasina karsin her sistem belirli

ozelliklere sahip olmalidir. Bu 6zelliklerden bir kag¢1 asagida siralanmustir:*!

A. s ile iliski: Tyi bir degerleme sisteminde kriterler is analizi vasitasiyla
belirlenmelidir. Hizli karar alma, hirs, iy1 niyet v.b. kisisel 6zellikler
onemli olmakla birlikte asil kriter is ile ilgili faktorler esas alinarak

saptanmalidir.

8 Olcay Giirdal, a.g.e., s. 93.

¥ Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s.82

1% Cavide Uyargil, “Performans Gelistirme ve Degerlendirme Teknigi Olarak Coaching”, Yonetim
Dergisi, Y1l 4, say1 14, Istanbul: Ocak 1993, s. 29.

15! Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.b. Istanbul: Beta Yaymcilik, 2003, s. 300.
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B. Performans Beklentileri: Degerlemenin planlama agsamasinda yoneticiler
ve astlar toplant1 yaparak bir araya gelmelidirler. Isgdrenler kendilerinden
beklenen standartlarin neler oldugunu bilmek zorundadirlar. Bazi
iskollarinda bu standardin olugmasi ¢ok zor olmakla birlikte; degerlemeden
once isgorenlere, yonetim tarafindan anlasilabilir ifadelerle beklentiler

acgiklanmalidir.

C. Standardizasyon: Ayni is kolunda ayni alanda ve ayni yoneticiye bagl
isgorenlerin degerlemesinde ayni yontem kullanilmali ve aym1 donemde
degerleme yapilmalidir. Ayrica performans sonuglarmin goriisiildigi
toplantilarda  ayrimciliga  gidilmeden de tiim isgdrenlere esit
davranilmalidir. Bu durumun saglikli bir sekilde gerceklesmesi igin ise,
degerleme yapacak yoneticilerin bu konuda egitilmesi gerekmektedir.
Egitim mutlaka derecelendirme ve degerleme goriismelerini  de

kapsamalidir.

D. Siirekli Acik Tletisim: Iyi planlanmis bir degerleme sistemi isgoren-
yonetici  arasinda  siirekli  iletisimi  saglamalidir.  Isgorenler
performanslarinin yonetici gozliyle hangi diizeyde oldugunu bilmek
isterler. Bu da stirekli geri bildirim ile saglanir. Performans degerlemeye
baslamadan 6nce isgorenlere beklentiler hakkinda bilgi verebilecegi gibi
degerleme sonuglar1 da kendilerine derhal iletilmeli ve goriisler
belirtilmelidir. Ayrica degerleme donemleri beklenilmeden de yoneticiler
isgdrenle yakin temasta olmali, yapilmis olan hatalar1 kendilerine
anlatilmali, 1sgorenin kendisini gelistirmesi i¢in firsat taninmalidir.

Performans yonetim sisteminin temel unsurlart sunlardir'*:

* Bireysel performansin planlanmasi,
* Performansi degerlendirebilmek icin gerekli kriterlerin belirlenmesi,

* Segilen yontemler dogrultusunda performansin gézden gegirilmesi,

152 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, I.U. Isletme Fakiiltesi, Yaymn No:262,
Istanbul, 1994, 5.2
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* Bireye performansina iligkin geribildirim saglanmasi,
e Performansin gelistirilmesi i¢in kiginin yonlendirilmesi,

* Degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin kararlarda kullanilmasidir.

Performans degerleme sisteminin, kurumun ana hedefleriyle uyumlu oldugu ve
objektif degerlendirme kriterleri belirlendigi takdirde kurum agisindan ¢ok faydali bir

sistem haline gelmesi miimkiindiir'>.

Performans degerleme sisteminin yararlart sunlardir:

* Kisi diizeyinde bireysel ve psikolojik bir ihtiyag, kurum diizeyinde ise
motivasyona yonelik bir ihtiyactir.

* Hedef], kisiyi yaptig1 ¢aligmalarin sonuglart hakkinda bilgilendirmektir

* Calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak sagladigindan Kkisisel
gelisime katkida bulunur

* (Calisanlarla amirleri arasinda iletisim kurulmasinda ve gelistirilmesinde
etkili bir sistemdir

* (Calisanlarin kendilerini tanimalarina ve eksiklerini gidermelerine yardimci
olur

e Egitim ihtiyacinin tespit edilmesinde yararli olur

* (Calisanlarin hedeflerine hangi 6lciilerde ulastiklar1 saptanabilir

* Kurumdan uzaklastirilacak olan personelin belirlenmesinde yardimei olur

e (Calisanlarda is basarilarini gorme ve bdylece is tatminine ulagma
saglanabilir

* (Calisanlar amirlerinin beklentilerini 6grenebilirler

 Insan kaynaginin daha etkin ve verimli kullanilmasini saglayacak verilere
ulagilabilir

* Performans degerlendirme sonuglar1 kisiyi yeni atilimlara sevk edebilir

* Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar

1.2.5.6. Ucret Yonetimi

153 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 138.
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Genis anlamda {icret, bir mal ya da hizmet Uretimi i¢in gerekli dogal
kaynaklar, sermaye ve emek gibi tiretim faktorlerinden emege 6denen bedeldir. Daha
kisa bir tanimla {icret, emegin fiyatidir. Dar anlamda ise bir isletmede calismalarinin

karsilig1 olarak calisanlara 6denen paradir'™.

Ucret calisanlarin belirlenen ¢alisma standartlar1 sonucunda elde ettikleri
bedeldir'”’. En 6nemlisi ticret, ¢alisanlarin emeklerinin karsihigidir. Giiniimiizde ticret
sistemlerinde verimlilik ve performans 6n plana ¢ikmaktadir. Kurumlar ¢alisanlarin
gosterdikleri performansa gore licret vermek istemekte ve objektif 6lciilere dayali bir

Olcme ve degerlendirme sistemi kurarak sonuca ulasmaktadirlar.

Firmalar bir yandan ¢alisanlarini tatmin edecek ¢alismalarin siirekliligini
saglayacak bir iicret diizeyini yakalama cabasinda iken, diger yandan maliyetler

agisindan denge seviyesini tutturmayi amaglamaktadirlar'*®

. Her isletmenin ayn1 bir
iicret politikas1 vardir. Bu politikanin belirlenmesi ve formiile edilmesi, c¢alisma
iligkilerinin en 6nemli etkinligidir. Kurulus ve isletmelerin iicret politikalari; igletme
olanaklarina, kamu iicret politikasina, diger isletmelerin iicret politikalarina,
isgorenlerin ticret politikasina, {ilke diizeyinde ve iilkeler aras1 ekonomik politikalara

bagimlidir.

Ucret, toplumsal gerceklerin, aliskanliklarin, gelenek ve gdreneklerin,
gecmiste kazanilan deneyimlerin bir iglevidir. Dahasi isletme, {icret diizeyini yiiksek
ya da diisiik belirleme konusunda bagimsiz karar veremez. Isletme dis1 kosullar bazi
smirlar icinde bagimsiz kalma giiciinii yonetimlere verirse bu kez de, isletme
gergekleri karari sinirlayan ikinci etkenler grubunu devreye sokar. Boylece isletme,

zaman zaman bu dis kosullar1 veri olarak kabul eder.

Ucretler  belirlenirken ~ performans  ¢iktilarindan,  piyasa  iicret

157

karsilagtirmalarindan faydalanilir™’. Bunlar etkileyen diger unsurlar sunlar olabilir;

* Calisanin bilgi diizeyi

154 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 93.

155 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 144.
1% Olcay Giirdal, a.g.e., s. 97.

157 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 144.
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o Egitimi

» Sirkete ayrilan zaman.

Bugiine kadar ¢ok degisik yap1 ve nitelikte {icret sistemleri olusturulmus ve
kullanilmistir. Isletmeler kendi yapi, 6zellik ve aliskanliklarina gore birbirinden
oldukca farkli nitelikte iicret sistemleri kullanirlar. Bu ticret sistemlerinin ayrintili
incelenmesine girmeden once, iyi bir iicret sisteminde bulunmasi gereken temel

ozellikleri ya da ilkeleri su sekilde siralamakta yarar vardir'™:

* Hangi sistem kullanilirsa kullanilsin, “esit ise esit iicret” ilkesi
uygulanmalidir.

o+ Ucret sistemi agik, ilgili herkes tarafindan anlasilir bir nitelik tasimalidar.

» Ucret sistemi en azindan isgdrenin ekonomik sorunlarina ¢oziim getirecek
kadar doyurucu, maliyetleri asir1 Olgiide ylikseltmeyecek ve isletmenin
siirekliligini tehlikeye atmayacak kadar olgiili ve dengeli olmalidir.
“Isletme yoksa isgoren de olmaz, isgéren olmazsa iletme de olmaz”
gergegi unutulmamalidir.

o Ucretler piyasa iicretleriyle en azindan esdeger olmalidir. Piyasa
iicretlerinin altinda calisan igsgorenler diger isletmelere gegme cabasina
girer ve isletmeyi zor durumda birakir.

e Ucret sistemi biitiinliik gostermeli, isletmede bulunan tiim isgdrenlere
verilecek licreti kapsamalidir. Farkli bolim ve diizeydeki ¢alisanlara ayri
ayrt uygulanan iicret sistemleri kopukluk ve huzursuzluga neden olabilir.
Bir isletmede farkli iicret sistemleri uygulanmasi gerekiyorsa, seffaf
olunmasi ve gerektiginde calisanlara doyurucu agiklamalarda bulunulmasi
onemlidir.

o Ucret sistemi iste verimliligi artiran, fakat goreni asir1 yorgunluga
stiriklemeyen bir 6zendirme araci olmalidir.

» Ucret sistemi, isgdrenler arasinda gereksiz siirtiisme ve huzursuzluklara yer
vermeyecek kadar dengeli olmali, Orgiitsel basamaklar i¢inde yer alan
oranlar yiikseldikge iicret miktar1 da dlgiilii bigcimde artmalidir. Ust diizey

calisan, astlarindan daha az iicret almamalidir.

158 Omer Faruk Akyiiz, a.g.e., s. 94.
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+ Isletmedeki en diisiik iicret ile en yiiksek iicret arasinda kabul edilebilir bir
fark olmalidir.
+ Isletmenin iicret politikasi, degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilecek

esneklikte olmalidir.

Calisanlara tcretin nasil ddenecegini belirleyen kural ve diizeni ifade eden
ticret sistemleri; isletmelerin yapi, 6zellik ve aligkanliklarina gore birbirinden olduk¢a

159

farkli nitelikler sergilerler ™. Cesitli kriterlere gore birbirlerinden ayirt edici 6zellikler

gosteren ticret sistemlerini asagidaki gibi bir siniflamaya dahil edebiliriz.

Zaman birimini esas alan ticret sistemleri;
¢ Temel zaman iicreti,
+  Olgiilmiis is miktarmna gére giinliik iicret,

* Degisken giinliik ticret,

Ozendirici iicret sistemleri;
+  Uriin nicelikli 6zendirici sistemler (Parca bast ve akort {icret sistemi)

e Primli ticret sistemleri (Tek faktorlii ve ¢ok faktorlii primli sistemler)

Yukarida sayilan sistemlerin yaninda, icret politikalarinin bir bilegeni sayilan

yan 6demeler ya da dolayl 6demeler s6z konusudur.

1.2.5.7. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisinin; kurulusun gelecege doniik hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasinda esglidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi

pozisyonlar igin gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir'®,

Yogun rekabet ortaminda faaliyette bulunan isletmelerin; gereksinim

duyduklart nitelikteki ¢alisani elde etme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama

1% Olcay Giirdal, a.g.e., s. 99.
!9 Sema Ulas, a.g.e., s. 52.
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calismalarinin onemini arttirmaktadir'®. Biiyiik ya da biiyiimekte olan bir firmada,
yeni yonetsel fonksiyonlar1 yiiriitecek gerekli ve yeter beceriye sahip yonetici
niteligindeki insan kaynagi ihtiyac1 devamli mevcuttur. Yalnizca yeni yoOnetsel
fonksiyonlarin yiiriitiilmesi i¢in degil, var olan ydnetim pozisyonlarindaki atama,
ayrilma gibi nedenlerle ortaya g¢ikacak bosluklarin doldurulmasi da s6z konusudur.
Her iki durumda da firma etkinliginin sekteye ugramadan devami igin, iizerinde
Ozenle calismay1 gerektiren bir planlama ydnteminin giindeme alinmasi gereklidir.

Iste bu yontemin ad1 kariyer planlamadir.

Kariyer planlamasi1 konusu iginde kariyer ve pozisyon kavramlari 6n plana
cikmaktadir. Bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kisisel yasam siiresi boyunca pes
pese kullanim1 seklinde tanimlanan kariyer, pozisyon kavramini da bir boyutu olarak
icine almaktadir. Pozisyonu ise, tlzerinden bir¢ok silirecin yiritildigi ve
gerceklestirildigi bir odak seklinde tanimlayabiliriz. Kariyer planlama siirecinde,
pozisyonlarin fonksiyonel 6zellikleri ve isletme gerceklerinin nesnel ve 6znel yanlari

bir arada diisiiniilerek karara ulagilir.

Bir kisinin kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, isyerinin ve yollanirinin se¢imi

olan kariyer planlamanin normal olarak bes adimi1 vardir:

* Kendi kendini degerlendirme,

» Kariyer ile ilgili ve kisisel amaclarin belirlenmesi,

+ lsin gereklerinin belirlenmesi,

* Belirlenen amaglara ulagmak i¢in gerekli egitimin alinmasi,

* Kisisel ve mesleki amaglarla gelistirme konusundaki etkinliklerin

birlestirilmesi.

Kariyer planlamasi kesintisiz bir siiregtir. Calisanlarin kendi amaglarinin ve
onlerinde bulunan kariyer firsatlarinin bilincinde olmasim saglamalidir. Kariyer
planlamasi ayni zamanda kisinin yasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de

dikkate almalidir.

6! Olcay Giirdal, a.g.e.,s. 104.
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Kariyer Planlamasi hem bireyi hem kurulusu etkiler. Yapilan kariyer
planlamas1 ¢aligmalar1 gdstermektedir ki planlar, hem calisanlar hem de kuruluslar
acisindan onem tasimaktadir. Kurulusun, ¢alisanlarinin kariyer planlar ile ilgilenmesi
ve destek olmasi ¢alisanlar iizerinde olumlu etkiler birakmakta ve motivasyonu

yiikseltmektedir.

Kariyer planlamanin yararlarini1 dort grupta toplayabiliriz:

e Kurulusun bugiinkii ve gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin
zamaninda tanimlanmasi1 ve karsilanmasi,

* Kurulus i¢indeki kariyer yollar1 ve firsatlarindan kurum ve bireyin daha iy1
bilgi sahibi olmasi,

» Ise alma, gelistirme, kariyer yonlendirme, egitim gibi insan kaynaklari
caligmalarindan tam olarak yararlanilmasi,

* (Calisanlarda kuruma karst ait olma duygusu ve baghligin artmasi.

1.2.6. Toplam Kalite Yonetimi Ve insan Kaynaklar:1 Yonetimi iligkisi

Giliniimiizde kurumlarin yasadiklar1 degisim slireci ve bu degisim
dogrultusunda harekete gecen kurumsallasma istekleri daha sistemli ve organize bir

12 Kurumsallasma ve degisim

sekilde calisma ihtiyacini beraberinde getirmistir
siirecinde sistem kuramayan ya da var olan sistemlerini revize etmeyen kurumlar
ozellikle toplam kalite gibi ¢agdas yonetim tekniklerini uygulamakta zorluklar
yasamaktadirlar. Kurumlarin tiim siirecleri igerisinde olusturmasi gereken onemli
sistemlerden olan insan kaynaklar1 ve kalite yonetim sistemleri vazgecilmez sistemler
haline gelmislerdir. Bu sistemlerin kurulmasinda ya da revize edilmesinde insan
kaynaklar1 ve kalite yoneticilerine olduk¢a fazla is ve liderlik diismektedir.
Sistemlerin kurulma ve revize edilme asamasinda dogal olarak gelebilecek direnglere

kars1 yonetimin destek vermesi gerekmekte, insan kaynaklar1 profesyonellerinin de bu

direnci karsilayabilecek uzmanlik roliine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Kurumsal degisim siireglerinde bir sistem kurulurken veya revize edilirken
basarili olmasi igin gerekli faktdrler sunlardir:

*  YoOnetimin destegi

192 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 128
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* Herkesin katiliminin saglanmasi

* Herkesin egitiminin saglanmasi

* Sistemde siireg iyilestirme ve siirekli gelisme ¢aligmalarinin yapilmasi
+ Isien iyi o isi yapanin bileceginin unutulmamasi

e Kurulan tiim sistemlerin ¢alisanlara anlatilmasi

* Sistemlerle ilgili gelebilecek elestirilere agik olunmasi.

Insan unsuru kurumlar igin Snemli bir yere sahiptir. Toplam kaliteyi
uygulamak isteyen kurumlarin miisteri odakli olduklar1 kadar, ¢alisan odakli olmasi da
gerekmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi de insan unsuru ile beraber
diisiiniildiiginden toplam kalite calismalarinda basrolii oynamalidir. Uygulanacak
toplam kalite yonetimi ¢er¢evesinde insan kaynaklari yonetimi calisanlarin kurumsal
davranig ve tavirlarini etkileyecek unsurlarin gelistirilmesi ve uygulanmasi ile ilgili
kiiltiirel degisikliklerin yonetilmesi acisindan gerekli olan liderlik deneyimine sahip

olmalidir.

TKY’ni farkli kilan husus; makine, techizat, ara¢ ve gere¢lerden dnce insana

yatirim yapmayi ongormesidir'®

. Mal ve hizmet liretmek iizere bir araya getirilen
kaynaklarin i¢inde, kuskusuz en dinamik, en yaratici1 ve en degerli olani insandir.
Insanin zihinsel ve fiziksel giicii ve enerjisi olmadan kaynaklarin (girdilerin) ¢iktiya
(mal ve hizmetlere) donligmesi miimkiin olmadig1 gibi, verimlilik, kalite, yenilik ya da

yaraticilik gibi hususlarin hi¢birinin ger¢eklemesi de diisiiniilemez.

Toplam kalite yonetiminin takim ¢aligsmasi, problem ¢dzme gruplari, siirekli
iyilestirme programlari gibi temelinde isgiiciiniin katilimi ve yetkilendirmesine
dayanan yaklagimlar1 6zellikle insan kaynaklari yonetiminin yetki, sorumluluk ve
islevlerinde genislemeye neden olmaktadir'®. Isgérenlerin ve kendi kendini ydneten
takimlarin yetkilendirilmesi, merkezi yapidan merkezi olmayan bir yapiya gegmek
lizere, astlara karar verme yetkisinin verilmesiyle organizasyondaki hiyerarsik
otoritenin yerini, islevsel otoriteye birakmasi, yoOneticilerin, isgorenlere karsi
duyduklar1 giiveni gosterirken, isgdrenlerde yaptiklar1 islerin sorumlulugunu

istlenmek iizere cesaretlendirilmektedir. Bu durum insan kaynaklari yonetiminin

19 QOlcay Giirdal, a.g.e., s. 60.
19 Ozlem Aktas. a.g.e., s.134
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geleneksel islevlerini de derinden etkilemekte, Insan Kaynaklar1 Y&netiminin klasik is
tasarimi yaklagimini degistirmesine, gorev verme ve denetleme yerine, yonlendirme,
cesaretlendirme, motivasyonu arttirma ve isgorenlerin bireysel gelisimlerini tesvik

etme anlayisina agirlik vermesine neden olmaktadir.

TKY ve IKY i¢ i¢e gecmis birbirinden ayrilmaz parcalar olarak, saglikli TKY
uygulamalar1 yapilabilmesi ve insan kaynaklar1 yoOnetiminin toplam kalitenin
gelisimine olumlu etki edebilmesi i¢in, insan kaynaklar1 yonetiminin dogrudan {iist
yonetime bagli olacak sekilde ¢alismasi gerekmektedir. Kalitenin gelistirilmesi, onu
gerceklestiren i1sgorenlerin performanslarinin, yetkinliklerinin, bagimliliklarinin ve
calisma kosullarinin gelistirilmesini zorunlu kilmakta olmasi TKY ve iKYnin

birbiriyle olan iligkilerini daha da arttirmaktadir.

TKY ile Insan Kaynaklar1 Ydnetimi arasinda iki yonlii iliski vardir. Oncelikle
TKY’ni basartya ulastiracak, onu uygulayacak olan insan kaynagidir. Ote yandan
TKY kendisini var eden, basariya ulastiracak olan insan kaynaginin mesleki ve teknik
vasiflarin1 yiikseltmeyi, iletisimini ve motivasyonu arttirmayi, giivenilir ve saglikli
calisma iliskileri ve ortami yaratmasi kisacasi i¢ miisteri memnuniyetini Oncelikli
hedef kabul etmektedir Bu birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecek iliskide insan kaynaklari
departmanm1  kilit rol iistlenmektedir. Insan kaynaklari departmani, halihazirda
yuriittiigii insan kaynaklar1 fonksiyonlarini, TKY amacg ve stratejileri dogrultusunda

yeniden diizenlemek zorundadir.

Kurumlar toplam kalite politikalarin1 hazirlarken mutlaka insan kaynaklari
birimi ile koordineli ¢aligmalilar ve birlikte bu politikalar1 belirlemelidirler'®. Ciinkii
bir kurumda {irtiniin kalitesini gelistirecek olanlar o kurumun c¢alisanlaridir. Toplam
kalite gelisimi saglanirken; egitim, iletisim performans yonetimi sistemlerinin
kurulmasinda kullanilan mevcut davranislar, tavirlar, yeterlilik arastirmalari ve
analizleri iizerine temel politikalar olusturulmasi gereklidir. Bunlarin hepsi insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevleri arasindadir. Bu politikalarin stratejik planlar ve
politikalar, operasyonel planlar ve politikalar olmak iizere iki islevi vardir.

Islerin planlanmasinda ve gelistirilmesinde, verimliligi en iist seviyeye

cikarmanin yaninda, c¢alisanlarin motive edilmesi, yapilan isten zevk almalarma dikkat

19 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklan ve Kalite, s. 89.
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edilmesi gereklidir. Genelde, calisanlarin kaliteyle iliski kurmasini saglamak
amaciyla, is planlanmasinda g¢alisanlarin kontrolii ve katilimina en {ist diizeyde yer
vermek gerekebilir. Isler, bu islevleri yerine getirenler i¢in bir anlam tasiyacak
bicimde planlanmali, degisik beceriler gelistirme, yapilan isle biitlinlesme, isin 6nemli
olmasi ve islerin calisanlar acisindan bir anlam tasimasi diisiiniilmelidir. Is
planlamalar1 ve gelistirmeleri, calisanlarin yaptig1 isin sonucunu goérmesine ve
gerektiginde diizeltici faaliyetlerde bulunmasina olanak vermek amaciyla, zamaninda

ve anlaml geri bildirim saglayacak bigimde yapilmalidir.

Orgiitsel gelisimin son evresi toplam kalitenin calisanlara aktarilmasi

19 Orgiitiin en énemli unsurunun calisanlar oldugu diisiiniildiigiinde, gelisim

stirecidir
ve degisim evrelerinin tiim siireglerinde karsilastigimiz insan kaynaklar1 yonetiminin
de insan olgusunu en iyi yonlendirecegini unutmamak gerekir. Toplam kalitenin
calisanlara aktarilmasi giidiileyici ve istah kabartict olmalidir ki bu, c¢alisanlarin
sisteme adapte olmasi ve tepki goOstermemesi agisindan Snemlidir. Burada insan

kaynaklar1 yonetimine biiyiik gorevler diismektedir.

Toplam kalite programini bir¢ok orgiitte oldugu gibi “6nce kalite” slogani ile
baglatip c¢alisanlar1 yapilan isin gerisinde birakmak isin basinda bazi sorunlarin
dogmasina neden olmaktadir. Kalite ifadesini heryerde ve herzaman on plana
cikartirken bunun altinda insan gerceginin yattigini her firsatta, 6zellikle toplantilarda
sik sik vurgulamakta biiyiik fayda vardir. Ciinkii kaliteli tirlinlere insanlar araciligi ile

ulagilir ve gene insanlar araciligi ile tiiketilirler.

Yukarida da belirttigimiz gibi ¢alisanlar orgiitlerin temel bireyleridir.
Bireylerarasi etkilesimden sonra oOrgiitler ve oOrgiitlerin amaglar1 ve hedefleri ortaya
cikar. Orgiitlerin bu amaglarinin aynis1 ¢alisanlar da mevcuttur. Amaglarinin ne
oldugunu acike¢a bilmeseler de 6grenmeye c¢aligirlar. Calisanlar olmaksizin bir orgiitiin
olusmasi veya yeni bir yOnetim modelinin uygulanmasi mimkiin degildir.
Calisanlarin orgiitiin amaglart dogrultusunda birlesmeleri 6rgiit i¢in hayati 6nem tasir.

Calisanlar bireysel amaglarina orgiit aracilifiyla ulasir. Orgiit de kendi amaglarina

16 Haldun Ersen, “Toplam Kalite ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Iliskisi Verimli ve Etkin Olmanin
Yolu”, s.61
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caligsanlar1 ile ulasabilecegini bilmelidir. Boyle bir yaklasimla hem bireysel hem de

orgiitsel amaclar gergeklestirilmis olur.

Zaten insanlar bir sosyal ¢evreden digerine gegme ve belirli bir ¢cevreyi kendi
amaglarma uydurabilme yetenegine sahiptirler. Ancak insanlarin ¢evrelerinde
meydana gelen degisimlere kisinin aligkanliklari ve yasam bi¢cimi de yon
verebilmektedir. Bu ylizden orgiitler, ¢alisanlarinin bu aligkanliklarini ve yasam
bicimlerini ¢ok iyi analiz edip amaclarin1 ve hedeflerini ¢alisanlarina en iyi sekilde
aktarmalidirlar. Eger bu aktarim siireci planli ve amaca uygun olursa c¢alisanlarin
toplam kaliteye olan inanglarinin artmasi1 yaninda Orgiit tarafindan kendilerine deger
verildigi hissi de artabilecektir. Bu baglamda, basarili olmak i¢in ortak amag birligi ve

toplam kalite felsefesinin aktarim bi¢imi ve siireci olduk¢a dnem tagimaktadir.

Toplam Kalite I¢inde Insan Kaynaklar1 Y6netimi nin Ozellikleri:

* Bilgi ve beceriyi ise tatbik etmek

Orgiitteki tiim ¢alisanlari sisteme dahil etmek

* Yeni fikir, diisiince, kavram, yontem ve teknik iiretmek

* Diislince yapisinda koklii degisiklik yapmak

e Takim ¢aligmasini orgiite yerlestirmek

* (Calisanlarin yaptiklari ise sahip olmalarin1 saglamak

Orgiit yapisin1 basitlestirmek ve yalin hale getirmek

o Orgiit kiiltiirii yaratmak

* Davraniglar degistirmek

* Calisanlarin kisisel gelismesini ve mesleki ilerlemesini saglamak
s gérme usul ve standartlarini siirekli tatbik ve gerektiginde revize etmek

» I¢ ve dis miisteri mutlulugunu azami kilacak calisanlar1 istihdam etmek.

1.2.7. TKY Siirecinde iKY nin Kuruluslar i¢in Yeri ve Onemi
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Organizasyonda kalite, sadece kalite yliriitme kurulu, ¢alisma gruplar1 veya
rehberlerin degil, tim seviyedeki isgorenlerin oncelikli ve siirekli isidir'®. Kalite
saglamanin ve nihai miisteriyi memnun etmenin yolu, isgorenleri memnun etmekten
gecmektedir. Isgorenlerin tatmininde insan kaynaklar ydnetimi dnem kazanmaktadir.

TKY ni ger¢eklestirmek i¢in birey kalitesinin arttirilmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi dncelikle {ist yonetim ve kalite yiiriitme kuruluyla
koordineli, calisarak tiim kalite yonetimi faaliyetlerinde etkin olmalidir. Kalite
anlayisinin isgdrenlere benimsetilmesi yaninda yonetim ve isgdrenlerle diyalogun

kurulmasina azami 6nem vermelidir.

Bagarili bir TKY siirecinin temelinde basarili insan kaynaklar1 ydnetimi
yatmaktadir. Insan kaynaklar1 yénetimi rutin islevleri (ise alma, iicretlendirme vb )
disinda TKY hedef ve stratejilerinin belirlenmesi, bunlarin iggérenlere duyurulmasi ve

benimsetilmesi i¢in ¢esitli strateji ve metotlar uygulamalidir.

Ayrica birey kalitesinin gelistirilmesi insan kaynaklari yonetiminin TKY
agisindan en 6nemli noktalarindan biridir. Insan kaynaklar1 yonetimi birey kalitesinin
arttirilmas1 i¢in egitim siirecine biiylik 0nem vermeli, personel yonlendirme ve
yerlestirme, is basinda gelistirme, ¢alisanlarin bilgilerini tazeleme, bilgi yenileme
programlari diizenlemelidir. Bunlarin yaninda tiim isgorenlere TKY tanitici,
destekleyici egitim programlari diizenlemeli ve TKY siirecine kesintisiz, tam destek

vermelidir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, TKY nin basaris1 igin anahtar rol iistlenirken,
isgorenleri motive etme, yonlendirme, bilgi ve beceri diizeylerini yiikseltici egitimler
verme, rotasyon, is zenginlestirme gibi insan faktoriinii gelistiren ve on planda tutan

sistemleri uygulamalidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, TKYnin basarisinda direkt etkide
bulunabilecegi alanlardan biri de, isgérenlerin 6rgiite baglilik, Toplam kalite yonetimi
kiiltiiriinii benimsemeleri ve is doyumu konusunda calismasidir. Isgrenlerin arzu

edilen performans: yakalayabilmeleri ve daha iyi sonuglar verebilmeleri i¢in

197 Ozlem Aktas, a.g.e. , s. 167.
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motivasyonu ve toplam kalite yonetimi’ne gereken destegi saglamalidir. Isgdrenleri
daha kaliteli iiretmeyi motive edecek yaklasimlar1 hayata gecirmelidir. TKY,
calisanlarin motivasyonunu arttirmak ve kapasitelerini tamamen yaptiklar1 ise
yogunlastirabilmeleri i¢in ¢aligma kosullarin, ergonomik kosullara uygun olmasini
saglamalidir. Calisanlarin islerinden zevk almalarin saglanmasi, daha fazla miicadele
isteyen, yaraticilik ve taninmaya firsat taniyan islerin yaratilmast TKY nin gelecegi
icin olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bu agidan TKY, is zenginlestirme programlarina
oncelik tanimali, iggorenlerin yaraticiliklarini gosterebilecekleri esnek calisma

stirecleri gelistirmelidir.

TKY’ nin belkemigini olusturan grup c¢alismalarinin yapilmasi, basarili
gruplarin tanitilmast ve Odiillendirilmesi TKY’nin TKY’ne yapacagi oOnemli
katkilardandir. Yine TKY, iletisim kanallarinin giliglenmesini ve saglikli islemesini
saglamalidir. Ciinkii 1yi bir iletisim, uyumlu bir yapinin koti bir iletisim ise ¢atisma
icindeki sosyal bir yapmin temelidir. Etkili bir TKY organizasyonu, yetenekli, yetkili,
tatmin olmus ve isine kendini adamis g¢alisanlarla miimkiindiir. Bir organizasyonu,
kaliteyi gilivence altina alacak dinamik ve uyumlu davranacak bir ekibe doniistiirmek

insan kaynaklar1 yonetiminin temel gorevidir.

1.2.8. Toplam Kalite Icinde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Toplam kalite yonetimi siireci i¢cinde insan Kaynaklari yonetiminin en temel
amaci toplam kalite yonetimi’nin basarisinin saglanabilmesi i¢in insan kaynaginin en
verimli sekilde kullanilmasi, verimliliginin arttirilmasi, niteliklerinin

168

gelistirilmesidir'®®. Bu temel amag¢ yaninda hatalar1 ve zayif yonleri sifirlayarak

ortadan kaldirmaya yonelik bir takim amaglar1 vardir'®.

Insan kaynaklar1 yonetimi sunlar1 sifirlamay1 amaglar:

* Maddi hatalar1 sifirlamay1
+ Insan hatalarini sifirlamayi

» Kayip ve israf edilen zamani sifirlamay1

1% Ozlem Aktas, a.g.e., s. 174.
19 Haldun Ersen, “Toplam Kalite ve insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi Verimli ve Etkin Olmanin
Yolu”, s. 59.
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* Miisteri sikayetlerini sifirlamay1

+ Istenmeyen insan davranislarini sifirlamay1
» Kaybedilen miisteri sayisin1 sifirlamay1

e Zarar ve ziyani sifirlamay1

* Saglikli olmayan caligsma kosullarini sifirlamay1 amaglamaktadir.

1.2.9. Toplam Kalite Hedefine Ulasmada IKY’ne Diisen Gorevler

Insan kaynaklari yonetiminin gelisimi paralelinde bu isi iistlenen insan
kaynaklar1 ve kalite yoneticilerinden beklenen roller ve istenen yeterlilikler de her
gecen giin gelismektedir'”. Insan kaynaklar1 ve kalite profesyonellerinin degisen

rolleri ve yeterlilikleri sunlardir:

e Uzmanlik rolia
e Liderlik rola
« Islevsel rol

* Uygulayici rol

Insan kaynaklar1 ve kalite yoneticilerinin sahip olmasi gereken davranissal

yeterlilikler ise;

* Vizyon sahibi ve stratejist olabilendir

* Liderlik ve ileriye doniik projeksiyonlar yapabilendir

* Objektif olabilendir

* Kendini siirekli gelistirebilendir

* Uyumlu olmaya ¢alisan ve insan ayirmayandir

* Algakgoniillii ve sade olabilendir

+  Ornek ve adil olmaya calisandir

* Kendi ¢ikarlarini kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda saglayandir
* Ahlaki ve moral degeri yiiksek olandir

* Analitik diistinebilendir

+ Insanlarla saglikli iletisim kurabilendir

170 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 125
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Duygusal zekasini kullanabilendir.

Sorgulama ve analiz kabiliyetine sahip olabilendir.

Toplam kalite ile insan kaynaklari yonetimini iki ayr1 yonetim tarzi olarak

gormemiz imkansiz hale gelmektedir

"I Ciinkii tiretilen her mal veya hizmetin i¢inde

orgiitte calisanlarin katkist bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 yénetiminin, toplam

kaliteyi tamamlayici bir unsur oldugu diisiiniilmektedir. Bu durumda {ist yonetimin

insan kaynaklar1 yonetiminden beklentileri vardir.

Yoneticiler tarafindan insan kaynaklar1 ve kalite yonetiminden beklenen isleri

su sekilde siralamak miimkiindiir' >,

Yeni bir kurum kiiltiirli yaratilmasini saglamak

(Calisanlar kalite konusunda bilgilendirmek

Insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerini kurmak

Calisanlar ortak amag ve hedeflere yonlendirmek

Verimlilik artigini saglamak

Kurum i¢i iletisimi etkin hale getirmek

Sistemleri kurarak disiplin saglamak

Calisanlarin  goriis ve disiincelerinden maksimum faydalanilmasini
saglamak

Calisanlarin kurumsal ¢ikarlar ve beklentiler dogrultusunda gelistirilmesini
saglamak

Calisanlarin yaptiklari ise sahip olmalarini saglamak

Organizasyon yapisini basitlestirerek yalin hale getirmek

Is gorme usul ve standartlarmi siirekli tatbik etmek ve gerektiginde
revizyonlarini yapabilmek

Yeni gorigler, diisiince, kavram ve teknik (iiretebilecek altyapiy1

hazirlamak
Kurumdaki tiim ¢alisanlari sisteme dahil edebilmek

Bilgi ve yeterlilikleri ige tatbik edebilmek

1! Haldun Ersen, Toplam Kalite ve insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi Verimli ve Etkin Olmanin

Yolu, s. 58.

1”2 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, s. 127
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« I¢c ve dis miisteri mutlulugunu artirabilecek ¢alisanlarin istihdam

edilmesini saglamak

IKiNCi BOLUM

ELEKTRONIK ORTAMDA iINSAN KAYNAKLARI YONETIMIi ve
TOPLAM KALITE YONETIMIi ACISINDAN ONEMI

2.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram
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Giliniimtiz 1s orgiitleri kiiresel ekonomi ve siirekli degisen rekabet kosullarinda
dogru bilgiye en kolay sekilde ulasarak daha hizli karar vermenin ve yeniliklere uyum

saglamanin yollarin1 aramaktadirlar'”

. Bilgi ekonomisinde yeni teknolojilerin gelisimi
ile birlikte is orgiitleri bu tiir ihtiyaglarin1 bilisim teknolojileri ile giderecek seviyeye
ulagsmislardir. Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmasi ve internet
teknolojisindeki hizl1 gelismeler Insan Kaynaklar1 Y&netimi’ni de etkilemis ve gelinen
son nokta “Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi (E-IKY)” olmustur. Artik
diinyadaki bir¢ok is orgiitii insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek i¢in

elektronik insan kaynaklar: sistemlerini kullanmaktadir.

Kiiresel rekabet ortami is oOrgiitlerini bir biitiin olarak biinyelerinde bilgisayar
ve iletisim teknolojilerinin entegre oldugu birer sistemler haline gelmeye
zorlamaktadir. Glinlimiizde hayatin her alaninda elektronik kelimesini temsil eden “e”
harfinin yavas yavas tiim kelimelerin Oniine geldigine sahit olmaktayiz. Son
zamanlarda Insan Kaynaklari anlayis ile uygulamalari da bu popiiler gelisimden
paymi almis ve “e-IKY” olarak tanimlanan yeni bir alan dogmustur. Elektronik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavramindan anlasilmasi gerekeni kisaca ortaya koymak
gerekirse; “e-IKY, insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarmi yerine
getirebilmek i¢cin bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyayr ve

telekomiinikasyon aglarini kullanmas1” olarak tanimlayabiliriz.

Global rekabet ortami, isletmeleri biitiinsel anlamda yani biitiin
departmanlarinin bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin entegre oldugu bir sisteme

zorlamaktadir'™

. “ e olmak ya da olmamak™ felsefesi temel slogan haline gelmis ve
rekabette belirleyici unsur olmustur. E-insan kaynaklar1 kavraminin ortaya ¢ikisiyla
birlikte glindeme gelen tartismalar arasinda en dikkat ¢ekici olan1 teknolojik
geligsmelerin “insan” unsurunu tehdit edip etmedigidir. Bu soruya verilecek yanit hem
evet hem hayir olabilmektedir. Evet, ¢iinkii e-insan kaynaklari, isletme calisanlarin

gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ag ortami yani intranet iizerinden erisimle

173 Serdar Oge, Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-Hrm)’nde Insan Kaynaklar

Enformasyon Sistemi (Hris)’nin Onemi Ve Temel Kullamim Alanlari, 3. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve
Yonetim Kongresi Bildiri Kitabi, Eskisehir: 2004, s. 110

7 Murat Erdal, e-Ogrenme insan Kaynaklar1 Egitiminde Stratejik Doéniisiim, Istanbul: Alfa
Yayinlari, 1.b, Temmuz 2004, s. 112.
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birlikte karsilayabilme sansini ortaya koydugundan ara kademelerde galisanlart ve
insan kaynaklar1 personel sayisini azaltmaktadir. Hayir, ¢iinkii e-insan kaynaklari
anlayis1 insan kaynaklar1 departmani i¢indeki giinliik is siireclerinde ortaya ¢ikan rutin
faaliyetleri elimine ederek vakit kazandirmakta ve bdylelikle boliim ¢alisanlarinin

izlemeleri gereken plan ve stratejilere odaklanmalaria destek olmaktadir.

E-insan kaynaklari, insan kaynaklar1 yoOnetimindeki “insan” unsurunu
giiclendirmekte, calisanlara kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar
sunmaktadir. Yeteneklerini gelistirmekte ihtiyag duyduklar1 araglart saglayarak,
kisisel gelisim, bilgi ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gostermektedir. Bu
yeni paradigma, klasik anlayistaki isletme boliim faaliyetlerinin merkeziyetgilikten
kurtarilmasia yardim etmekte, calisanlar ve yoneticilerin sirket hedef ve amaclari

dogrultusunda ortak hareket etmelerinde biiyiik katk1 saglamaktadir.

2.2. Teknoloji, internet ve Bilisim Teknolojilerindeki ilerlemeler

Teknoloji; terim olarak is gérme siirecinde araglar, aygitlara bagimli olarak
girdileri ¢iktilara doniistiiren ya da bu olusumda etkili olan karmasik mekanizma

demektir'”.

Bilisim teknolojileri ise genel olarak bilgi kaynaklarina erismek,
paylasmak ve kullanmak i¢in elektronik araglardan yararlanmayr miimkiin kilan
uygulamalarin tlimiinii igeren bir sistemin biitliniinii kapsamakta olup, sistem, arag¢ ve
aygitlardan olusan bir donanim ile bu donanimda kullanilmak iizere 6zel olarak
gelistirilmis yazilimlar, programlar ve bu iki temel unsur araciligiyla bilginin erigimi,

kullanim1 ve paylasilmasini i¢eren bir kavrami ifade etmektedir.

Giiniimiizde IKY alaninda yeni teknolojiler i¢inde internet, kullanici-sunucu
sistemleri, baglantil1 veritabanlari, goriintiileme, intranet, 6zel yazilim programlarinin

gelistirilmesi de yer almaktadir'”

. Bu teknolojiler, bilgiye ulagsmay1 kolaylastirip,
iletisimi gii¢lendirerek, hangi IK islemlerinin ve bilgilerinin toplanabilecegine karar

verme ile beraber islem hizin1 gelistirerek, maliyetleri azaltarak, ise alma, egitim ve

'> Mehmet Yahyagil, Kobilerde Bilgisayar Teknolojileri Uygulamalari, Istanbul: iTO Yaynlar1,
Subat 2001, s. 6.

176 Murat Topaloglu, insan Kaynaklar1 Yénetiminde Elektronik Uygulamalar, Marmara
Universitesi, S.B.E. Yiiksek lisans Tezi,Istanbul: 2004, s.26.
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performans y&netimi gibi IK fonksiyonlarin1 yénetmeyi kolaylastirarak etkinligi

arttirmaktadir.

Teknoloji, idari verimliligini artirarak IK’nin daha az eleman ile kurulus igin
daha fazla katma deger yaratabilmesini saglar'”’. Elektronik IK sistemlerinin hizl
gelisimi ¢alisanlarin ve yoneticilerin daha fazla bilgiyi daha kullanilabilir formatlarda
elde edebilmelerine ve bunu dogrudan kurulusun yararina kullanabilmelerine olanak
vermektedir. Geleneksel islemlerde IK, aracisizlasmaktadir. Ancak teknolojinin,

IKY’yi yalmzca ofis islerini otomasyona baglamanin 6tesinde de etkileyecegi agiktir.

e-IK bir déniisiim projesidir ve bunun mutlaka kurum kiiltiirii ile uyumlu bir
sekilde gerceklestirilmesi gerekmektedir'”®. Boyle bir doniisiim siirecinde 1K
departmanlarina biiyiik rol diismektedir. Her seyden once tiim IK siireclerini gézden
gegirip, e-IK’nin etkin olarak uygulanabilecegi bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina
ve e-calisanin yaratilmasina yonelik projeleri tasarlamak, planlamak ve uygulamak
gerekecektir. Diger bir deyisle bu tiir bir déniisiim projesinin liderligine soyunmak, IK
departmanlarinin {izerine diismektedir. Bunun icin de iIK departmanlarinin, bu yeni

caligma ortamini hazirlamaya, kendilerinden baglamalar1 gerekmektedir.

e-IK’nin etkin olabilecegi bir ¢aligma ortamimin yaratilmasi, hem mesleki, hem
de bilisim teknolojileri konusunda yetkin IK profesyonellerine ihtiya¢ gdstermektedir.
Kuskusuz, bilisim teknolojisindeki yetkinlik uzmanlik diizeyinde olmayacaktir, ancak
en azindan siirecgleri elektronik ortama aktaracak uzmanlara yardimei olacak, bu
stirecleri etkin bir sekilde kullanabilecek ve diger ¢alisanlara destek saglayabilecek
diizeyde olmast gerekecektir. Diger yandan donilisiimiin liderligi, siirekli
ogrenme/kendini  gelistirme, stratejik diisiinebilme, iletisim becerileri, farklh
kiiltiirlerde calisabilme gibi pek ¢ok davranissal yetkinligin e-IK profesyonelinde

bulunmasini gerektirecektir.

IK departmaninda ve fonksiyonlarinda bilgi teknolojilerinin kullanimu,

elektronik posta, Internet, intranet ve yazilim programlar1 gibi teknolojilerinin ortaya

7 Mark L. Lengnick ve Cynthia A. Lengnick, Bilgi Ekonomisinde insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Digbank Kitaplari,1.b. 2004, s. 42.

17 Mehmet Cemil Ozden, “e-IK: Teknoloji mi?Kiiltiir mii?”,
http://www.mcozden.com/ikf10_eiktk.htm
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¢ikmas ile daha da yaygimlasmistir'”. Insan kaynaklari yonetimi bilgi teknolojileri
sayesinde, IK fonksiyonlarinda birlesme saglanmakta ve boylece IK departmanindaki
tiim birimlerin aym tiir bilgilere girisleri ve bu bilgilerde yapacaklar1 degisiklikler

icin, esnek bir ortam yaratilmis olmaktadir.

Insan kaynaklari bilgi teknolojilerinin de isletme ve IKY bilgi sistemi iginde
biliyiik bir 6nemi oldugu diisiintildiiglinde, kullanilmasindaki genel yararlar soyle

siralanabilir:

» Isgodrenlerin, kendi egitim ve sosyal haklari ile ilgili kayitlar1 kontrol
edebilmeleri (bilgiye self servis ulasimin gelistirilmesi),

 IK ofislerinde biirokratik islemlerin azaltilmast,

 IK departmaninm islerinin kolay ve elverisli duruma getirilmesi,

+ Isgdrenlerin ve yoneticilerin istedikleri zaman bilgiye ulasmalarina izin
veren bilgi- tabanl karar destek teknolojilerinin olusturulmast,

* Bilgi almak ve gondermek i¢in kullanilan iletisim kanallarinin
isgorenlerin ve yoOneticilerin tercihlerini dikkate alarak segilmesi,

+ lIsgorenlerin islerini daha yakindan takip etmeleri,

* Portallarla bilgisayarlarin dis birimlere baglanmasi,

e IK departmanina veya c¢agri merkezlerine isgorenlerce yapilan
aramalarin azaltilmasi,

* Elektronik ortamda tutulan kayitlar (sosyal yardim kayitlari, izin
islemleri, egitim bilgileri.. .gibi) arasinda daha hizli tarama
yapilabilmesi,

 Pahali ve edinilmesi uzun zaman alan katalog ve kullanma
kilavuzlarinin elektronik ortamda yaratilmasi ve bunlara bu yoldan
ulasilmasi,

* Emeklilik planlarini elektronik yayinlayarak iggorenlerin geleceklerini
istedikleri bi¢imde sekillendirmeleri,

* Elektronik 6grenmeyle (e-Learning) herhangi bir zamanda, herhangi

bir yerde egitimin yapilabilmesi

17 Murat Topaloglu, a.g.e., s. 13.
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Kisaca; Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilgi Teknolojilerinin kullanimiyla; is-
islem hizinin ve verimliligin artmasi, zaman-para ve insangiicii agisindan maliyetlerin

diismesini miimkiin kilacak bir¢ok yararlar elde edilebilmektedir.

2.2.1. internet — intranet — Ekstranet

Internet baslangigtaki temel amaci olan haberlesmeyi saglamanm disinda
yazil, s6zlii, gorilintiilii sesli her tiirlii iletisimi saglamasinin yani sira her tiirlii bilginin
iiretilmesini ve paylasilmasini miimkiin kilmig ve matbaanin icadindan bu yana en

180

onemli icat olmustur ™. Kullanimi1 her gecen giin artmakta olup, ticari faaliyetlerin

yaninda tiim ekonomik ve ekonomi dis1 kesimlerin kullandig1 bir ara¢ olmaktadir.

Elektronik posta yoluyla haberlesme bilginin transferi ve paylasilmasi,
aligveris, sohbet, program transferi, bankacilik islemleri, elektronik ticaret, faturalarin

O0denmesi, Uiriin siparisi verilebilmesi internetin sagladigi kolayliklardan bazilaridir.

Internet: intranet ve extranet olarak iki alt baslikta incelenebilir,
internetin bireyler ve {lkeler arasinda kullaniminin artmasiyla birlikte sadece
organizasyonlara 0Ozgii bir internet {izerinde ¢alismalar yapilmis ve internet

teknolojisinin organizasyon i¢inde kullanilmasini saglayan intranet ortaya ¢ikmustir.

2.2.2. Intranet ve insan Kaynaklar1 Yénetimi

Intranet, bir isletmede, bircok departman veya béliimler arasinda kullanilan;
sadece isletme calisanlarina agik olan, igeriye doniik internet ortami olarak da
tanimlanabilen, yerel bilgisayar agidir'®'. Intranet, Internet’ten farkli olarak, sadece o

iletmeye 6zgii bir i¢ bilgi sistemidir.

Isletme ici bir ag yapisi olan intranet, TCP/IP, http vb. internet iletisim
protokolleri ve web araglar1 (6rnegin HTML, Java programlama dilleri) gibi bilgi

sistem ve teknolojilerine dayanan bir “i¢ bilgi sistemi’dir'®?. Sekilden de

'8 Mehmet Yahyagil, a.g.e., s. 11.

'8! Murat Topaloglu, a.g.e., s. 43.

182 Murat Erdal, http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=158
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goriilebilecegi iizere, Intranet, sirket i¢i bilgi akismnin diger bir deyisle bilgi alis-veris

sisteminin kalbi olarak diisiintilmektedir.

Sekil 6. Intranet ve Isletme I¢i Boliimler Arasi Etkilesim

Tedarik ve Satmalma Muhasebe ve Finans
Tretim «— — Pazarlama
ve Sals

NN

Lojistik ve Dagitim fnsan Kaynaklar:

Kaynak: http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=974

Intranet, kurum i¢i bilgisayar ag teknolojisine (Yerel Alan Ag1 - LAN veya
Genis Alan A8 - WAN benzeri) ihtiyag gostermektedir. Bu 6zelligi ile intranet
kavramint bir c¢esit kurum i¢i “dijital (sayisal) sinir sistemi’ne benzetmek
miimkiindiir. Dijital sinir sistemi yani intranet, sekilden de goriilecegi iizere
departmanlar arasi iletisimin artirilmasi varsa engellerin ortadan kaldirilmasi ve
entegrasyonun saglanmasinda hayati rol oynamaktadir. Elektronik aglar isletme
fonksiyonlarinda deger yaratiminda biiyiik yarar saglamaktadir. Muhasebe, finans,
pazarlama, iiretim ve insan kaynaklar1 gibi temel isletme boliimleri arasindaki is
siireglerinin etkin ve verimli g¢alismasi, zamanin etkin kullanimi, biirokrasinin
azaltilmasi, daha az hiyerarsik yapmin saglanmasi, maliyet tasarrufu gibi bir¢ok

konuda sayisiz fayda tiretmektedir.

Intranet uygulamasi gelistirmis olan isletmeler, farkli yapidaki bilgi tiirlerini

farkli seviyelerdeki boliim ve kullanicilara ulastiran insan kaynaklari;

o I¢ miisterilere etkin hizmet gétiiriilmesi,

e Calisanlarin verimin arttirilmasi, rutin islemlerin azaltilmasi,
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* Maliyetlerde tasarruf saglanmasi,

* Tim islemlerde kagit-evrak uygulamalarindan elektronik uygulamalara
gecilmesi,

* (Calisanlarin isletmeyle etkilesimde bulunabilecekleri agik bir ortam

yaratilmasi1 vb. konularda etkinliklerini artirmak zorundadir.

IKY’de Intranet, isletme icerisindeki uygulamalara katkida bulunmakta, sirket
ici iletigimi arttirmakta ayni zamanda, dig servis saglayici ve tarayici ile dis ¢evrenin
de Intranet’te yer alan IK bilgilerine (ise alimlar, iicret vb.) ulagsmasin
saglayabilmektedir'®. Intranet sayesinde verilere aninda ulasabilmek isletme ve 1K
departmami icinde iletisimi, etkinligi ve verimliligi gelistirmektedir. IKY Intranet
uygulamalari, IK departmanimin 1 giinde 24 saat, 1 yilda 365 giin isgdrenlerine agik
olmasima ve duyurularin ulasmasina imkan vermektedir. Ornegin, bir sirkette, acik bir
pozisyon icin eleman arandiginda, oncelikle Intranet sistemi iizerinden duyuru
yapilarak i¢ kaynaklardan iggdren saglanma yoluna gidilmektedir. Bu da eleman temin

maliyetlerinde tasarruf imkani vermektedir.

Intranet uygulamasi olan isletmelerde rutin olarak gerceklestirilen birgok K
faaliyeti ve isleri, Intranet sayesinde bilgisayar ortaminda yiiriitiilmektedir. Intranet
uygulamalar1 1K ile ilgili bilgileri kullanicilar igin on-line ulagilabilir hale
getirmektedir. Bu, ayni zamanda, g¢esitli kitapciklarin ve yazigsmalarin kullanim,
basilma, dagitilma maliyetlerini de diisiirmektedir. Sadece bir tek veri tabaninin
bulunmasi, bilgilerin kolayca diizenlenebilmesi ve giincellestirilebilmesini saglayarak,

giincelligini yitirmis IK bilgilerinin kullanimdan kaldirilmasini kolaylastirmaktadir.

Intranet’in baslica yararlar1 asagidaki gibi siralanabilir:

 Isletme i¢i IK politikalarini, prosediirlerini ve diger yazili kurallar1 devaml
giincellestirmede ideal bir platformdur.
* Herhangi bir zamanda, herhangi bir yerden bilgi saglayabilen giiclii ve

ucuz bir iletigim sistemidir.

'8 Murat Topaloglu, a.g.e., s. 46.
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 Intranet teknolojisi, “genis alan aglari'nda da” kullanilabilmektedir
Boylelikle, isletme agi disindan kullanici kodu ve sifresi girilerek
intranet’e ulagsmak miimkiin olmaktadir.

* Daha o6nceden olusturulmus internet sunucular1 kullanildigindan, isletme
donanimlarinda ek harcamalara ihtiya¢ duyulmamaktadir.

+ Isgorenlerin, bulunduklari yerden, uzaktaki yazicilarina, elektronik posta
mesajlaria, faks makinelerine ve video-konferans sistemlerine direkt

olarak Intranet’ten bilgi gondermesi miimkiindir.

Ozellikle, IKY’ deki Intranet uygulamalar1 iK bilgilerini kullanmada kolaylik
ve hiz saglayan dinamik bir yontemdir. En onemli yarari, isgorenlerin, IK’yla

baglantil gesitli konulardaki bilgileri, IK departmanina basvurmadan elde etmeleridir.

2.3. Elektronik insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalarinin Gelisim

Asamalan

Bilgi ile teknolojinin 6n plana gectigi yeni yapida Insan Kaynaklar1 Y énetimi

de kendi elektronik wuygulamalarmmi sirasiyla bazi asamalardan gegirerek

gelistirmistir'®'. Bu asamalar;

Bilgi Yayimi

* Veri Tabani Olusturma

+ Temel Insan Kaynaklar1 Islemleri

» Karmasik insan Kaynaklar1 islemleri

e Ag Tabanli insan Kaynaklar1 Islemleridir

2.3.1. Bilgi Yayim

Bilgi yayimi ya da daha genel bir deyisle sirket i¢i bilgi paylasimi olarak ta

nitelendirilebilen bu asama elektronik insan kaynaklar1 gelisiminin ilk basamagidir'®.

Bu asamadaki uygulamalar, genel isletme bilgilerinin kurum i¢i c¢alisanlara

18 Serdar Oge, a.g.e., s. 110
185 Murat Erdal, http://www .bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.phpnt=158
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aktarimidir ve temelde tek yonlii iletisimi kapsamaktadir. Bu kategoride yer alan ve en
cok bilinen uygulamalar; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve
biiltenler, sirket haberleri, organizasyon semasi, gorev ve sorumluluklar, faaliyet
alanlar1, calisanlar listesi ve iletisim rehberidir. Bu uygulamalar, sirketle ilgili
bilgilerin, baski ve dagitim masrafi olmadan isgorenlere giinii giiniine ulastirilmasi

imkanin1 saglamaktadir'™.

2.3.2. Veri Tabaninin Olusturulmasi

Calisanlara ait bir veri tabamdir'®’. Personelin demografik bilgileri, ¢alisma
program ve saatleri, ¢calistig1 boliimler, almis oldugu goérev ve sorumluluklar, ise giris
tarihi, maas artig ve primleri, saglik kayitlar1 ve emeklilik durumu vb. bilgileri

icermektedir.

2.3.3. Temel insan Kaynaklar1 Islemleri

Temel Insan Kaynaklari Islemleri: Isletme i¢i dosya, evrak vb. belgelerin
elektronik ortama tasinmasini ve calisanlarla ilgili yasanan degisimlerin tam zamanl
glincellestirilmesini saglayan uygulamalardir. Bu uygulamalar; kisisel bilgilerin

yenilenmesi, yeni gorev ve atamalarin vb. degisikliklerin veri tabanina aktarimidir.
2.3.4. Karmagik insan Kaynaklar Islemleri
Karmasik insan Kaynaklari Islemleri: Verilerin degerlendirilmesi, ¢aliganlarin
gorev ve sorumluluklarmin analizi, is siire¢lerinin uyum ve dengesinin arastirilmasi,
cesitli kriter ve degiskenlere gore cok boyutlu (¢iktili) islem ve uygulamalarin bu
kapsam igerisinde ¢ok yonlii boliimlendirilmesidir.

2.3.5. Ag Tabanh Insan Kaynaklar islemleri

Ag Tabanli Insan Kaynaklar1 Islemleri: Isletme i¢i ag (intranet) tabanl

uygulamalarda, calisanlar ve yoneticiler kendi insan kaynaklar1 veri ve siireclerini

* Murat Topaloglu, a.g.e., s.18.
187 Serdar Oge, a.g.e., s. 110
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bilgisayar aracilig1 ile yani kagit isi ya da idari destek olmaksizin kullanma imkanina
kavusmaktadirlar. Isletme igi aglar isletme dis1 aglarla (ekstranet, internet)
biitlinlestiginde insan kaynaklar1 yoOnetiminin kapsam ve derinligi artmaktadir.

Isletme ve elektronik ag (sebeke ) uygulamalarindan bahsedilirken genellikle;

1. Intranet: isletme ve Calisanlarla iliskiler
2. Ekstranet: Isletme ve Tedarik¢i-Dagitime1-Ortak liskileri

3. Internet: isletme ve Miisteri Iliskileri

seklinde diisiiniilmektedir. Insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda, intranet isletme

ici, internet ise isletme dis1 yaklasim ve uygulamalarda yeni boyutlar getirmektedir.

2.4. Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi (HRIS)

Isletmelerin ~ degisik hiyerarsik kademelerinde bulunan ydneticiler,
kararlarindaki belirsizlikleri azaltmak diisiincesiyle, daha fazla bilgi ihtiyact icerisine

18 Isletmeye akan bilgilerin 6nemli bir béliimiinden gerektigi gibi

girmislerdir
yararlanilamamasi, bilgilerin akisinin sistematize edilmesi konusunu giindeme
getirmistir. Buradan hareketle isletmeler, bilgi gereksinmelerini karsilayabilecek,
zamaninda, anlamli ve kullanilabilir bilgiler {retebilecek nitelik ve nicelikte bilgi
sistemleri gelistirmislerdir. insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda, hizli bir degisime
ugrayan i¢ ve dis cevre kosullarinda, bilgi sistemleri ve teknolojileri, hemen her

faaliyette hizla benimsenmis ve uygulanmaya baglanmistir.

Insan kaynaklar1 sistemlerinden 6zel bir alt modiil konumundaki ve 6zellikle
de orgiitiin insan kaynaginm ydnetimi ihtiyacina direkt olarak yoneltilmis olan Insan
Kaynaklar1 Bilgi Sistemi (HRIS) sayesinde giiniimiiz orgiitleri insan kaynaklarinin
operasyonel islerine harcanan zamanin ve diger masraflarin ¢ogundan kurtulmus
olmaktadirlar'®. Sistem, istenilen bilgilere ¢ok daha kolay ulagilmasini ve bilgilerin
diizenli olarak raporlanmasini saglayarak hem orgiit yoneticilerinin hem de insan
kaynaklar1 uzmanlarmin IK’nin stratejik konularina yogunlasabilmelerine imkan

tanimaktadir. Bir orgiitiin insan kaynagini1 yonetme ihtiyacina cevap veren ¢ok dzel bir

'* Murat Topaloglu, a.g.e., s. 4.
1% Serdar Oge, a.g.e., s. 117.
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bilgi sekli olan Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi, geleneksel Insan Kaynaklar1 Y&netimi

siirecindeki pek ¢ok islemin sanal ortamda gerceklesmesine imkan yaratmaktadir.

Giliniimiizde insan kaynaklar1 faaliyetlerinin is Orgiitleri igerisindeki stratejik
niteliginin artmasi ve orgiitiin temel stratejileri lizerinde etkili olmasi insan kaynaklari
fonksiyonuna olan ilginin artmasina ve orgiit calisanlarina doniik kararlarin daha
rasyonel alinmasi geregine neden olmustur. Bu durum 6rgiitlerin insan kaynaklari ile
ilgili bilgileri diizenli olarak tutmalarini, bilimsel yontem ve teknikler ile islemelerini
gerektirmigtir. Yukarida da ifade edildigi gibi bir is Orgiitiinlin insan kaynag1 yonetimi
ithtiyacina direkt olarak yoneltilmis bir 6zel bilgi sistemi sekli olan insan kaynaklar
bilgi sistemi, yeni gelisen ve gelecege doniik bir ¢alisma alanidir. insan kaynaklar
bilgi sistemi, yonetim bilgi sisteminin bir alt 6gesi olarak karsimiza ¢ikmakta ve insan
kaynaklart ile ilgili kararlarin verilmesinde ilgili yoneticilere gerekli olan bilgileri

saglamaktadir.

2.4.1. IK Bilgi Sistemi Kavram

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilgi Sistemleri, fonksiyonel anlamda, 1KY nin
cesitli asamalarinda gereksinim duyulan bilgilerin elde edilmesi, islenmesi ve ilgili
kisilerin ~ kullanimma sunulmasi amaciyla olusturulmus bir yapt olarak

tanimlanabilmektedir'®

. Bir baska agidan, isgorenlerle ve islerle ilgili bilgilerin
diizenli bir bigimde toplanmasi, saklanmasi ve analiz edilerek ¢esitli raporlarin elde

edilmesi gibi islevleri {istlenen sistemlerdir.

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi, “6rgiitiin insan kaynaklar1 hakkindaki bilginin
elde edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan

bireyler, siiregler, sekiller ile veriden olusan biitiine” denir'”!

. Bu ylizden sistem sadece
bilgisayar donanim ile yazilimindan —bu elementler etkin bir sistem i¢in kritik 6nemde
olsalar dahi- ibaret olmayip ¢ok daha fazlasini ifade eder. Bu siirecte yogun olarak
bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun yazilim ve donanim birimleri ile insan

kaynaklarinin etkin kullanimi1 6nemli olmaktadir. Sistemin baslica amaci, zamanlama

" Murat Topaloglu, a.g.e., s. 4.
! Serdar Oge, a.g.e., s. 111.
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acisindan uygun, tam ve dogru bilgiyi saglamak ve insan kaynagina doniik kararlar

verecek olan ilgililere faydal bilgi saglamaktir.

Kavram ile ilgili olarak daha kapsamli bir tanim vermemiz gerekirse; “bir
Orgiitiin insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkin olarak iglemesine yardim etmek icin
orgiitiin insan kaynaklari ile ilgili bireysel ve tiim insan kaynaklar1 faaliyetleri ile ilgili
orgiitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel
kararlarin verilmesine yardimci olacak bigimde bilgi haline doniistiiriilmesini saglayan

sistem” olarak ortaya koyabiliriz.

IKYBS’ de yogun olarak bilgisayarlardan yararlanilmakta ve uygun yazilim-
donanim birimlerinin se¢imi ile bunlarin insan kaynaklar1 yonetiminde etkin sekilde
kullanimlar1 amaglanmaktadir'®. lyi dizayn edilmis ve dikkatli bir sekilde kullanilan
sistem, IK departmaninin verimliligini de olumlu yonde etkilemektedir. Bilgisayar
teknolojisinin kullaniminin IK departmanina sagladig: bu yararin yaninda, her bir IK
fonksiyonu da teknolojik gelisim sureci igerisinde ¢esitli avantajlar kazanmaktadir. IK
kayitlarinin  bilgisayar ortamina gecirilmesinin sagladigir yararlar arasinda; veri
gecerliligini ve islem hizini yiikseltmek, daha kullanisli, detayli sonuglar yaratmak ve

verimliligi yiikseltmek sayilabilir.

Insan kaynaklar1 departmani, ¢alisanlar ile ilgili bilgilerin depolandig1 bir veri
tabani olusturarak ilgililerin bilgi ihtiyaglarmi giderecek sekilde verileri buraya

depolayabilir.

Bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin, insan kaynaklari yoneticisinin su

sorularina yanit verebilir nitelikte olmasi gerekir '*;

Orgiit igerisindeki her bir isin gdrev ile sorumluluklari nelerdir?

* Her bir ¢alisanin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekleri nelerdir?
Orgiitiin gelecekteki insan kaynagi gereksinimi ne olacaktir?

+ Orgiitteki bos ya da bosalacak is veya gorevler igin hangi kaynaklara

basvurulacaktir?

2 Murat Topaloglu, a.g.e., s. 5.
19 Tugray Kaynak ve Digerleri, a.g.e.,s.
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Orgiitte izlenecek iicret politikas1 ne olmalidir?

Orgiitte ne tiir egitim ve gelistirme programlar1 planlanip uygulanacaktir?

* (Calisanlar ve bir biitiin olarak Orglit istenilen performansa ulasabilmis
midir?

o Orgiit i¢i yiikselme ve is rotasyonu uygulamalari  nasil

gerceklestirilmelidir?

Bu sorulara orgiitiin 6zellikleri ve mevcut kosullar dogrultusunda daha bagka
yeni sorularin eklenmesi de miimkiindiir. Bu ve benzeri nitelikteki sorulara iliskin
gerekli olan cevap niteligindeki bilgilerin insan kaynaklar1 bilgi sisteminden elde
edilmesi ilgili yoneticilerin zamaninda ve tutarli kararlar vermesine olanak

saglayacaktir.

Insan kaynaklarina doniik karar siireclerinde basarili olunabilmesi igin
kapsamli bilgiye ihtiyag duyulacagindan bir insan kaynaklar1 veri tabani i¢in

gereksinim duyulan bilgi tiplerini su basliklar altinda toplayabiliriz'**;

 Ozliik Bilgileri: Ad-soyadi, dogum tarihi, sicil numarasi....

» Personel Temin Siirecine Iliskin Bilgiler: Kullanilan basvuru teknigi,
gorlisme tarihi, ise alma nedenleri...

« Is Deneyimine Iliskin Bilgiler: Is bilgisi ve yetenegi, oOnceki is
deneyimleri. ..

* Egitim Bilgileri: Egitim diizeyi...

+ Ucret Bilgileri: Mevcut iicretin tutari, tipi, 6zel kesintiler. ...

* Performans Degerleme Bilgileri: Degerleme puanlari, raporlari, disiplin
notlari, odiiller. ..

+ Calisma Siiresine Iliskin Bilgiler: ise baslama tarihi, isten ayrilma tarihi. ..

e Calisanlarin  Tutumlarmna iliskin  Bilgiler: Ise karst tutumlari,
devamsizliklari...

 Sendika Bilgileri: Uyelik bilgileri. ..

+ lletisim Bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumlarda iletisim

kurulabilecek kisiler...

19% Serdar Oge, a.g.e.,s. 112.
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* Saglik ve Kaza Bilgileri: Saglik muayene kayitlari, yaralanma nedenleri ve
kayitlari, kayip is zamanu...

* Acik is ve pozisyon bilgileri: Isin unvam, gerekleri, pozisyonu ve iicret
diizeyi...

 lsgiicii piyasas: ile ilgili bilgiler: Ise yonelik isgiicii arzi, piyasa iicret
diizeyi...

+ Pozisyon ya da Is Bilgileri: Isin hiyerarsideki yeri, pozisyon kodu...

» lIsin Cevresi Ile llgili Bilgiler: Benzer diger islerdeki ortalama iicret,
calisanlarin egitim diizeyi, personel devir orani, kaza siklik orani...

 Isten Ayrilma Bilgileri: Isten ayrilma tarihi, ayrilma nedenleri.

Isletme insan kaynaklari yoneticileri veya uzmanlar1 bu bilgilerden, cesitli
insan  kaynaklar1 fonksiyonlarmin yerine getirilmesinde farkli amaclarla
yararlanirlar'. Ornegin, performans degerleme bilgilerinden iicretleme ile ilgili
kararlarda faydalanilacagi gibi ayni zamanda bu bilgilerden egitim ag¢iginin

belirlenerek uygun gelistirme programlarinin planlanmasinda da yararlanilabilir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin sagladig bilgilerin belirli bir takim niteliklere

sahip olmas1 6nemlidir. Bunlar;

* Bilginin giincel ve istenilen zamanda ulasilabilir olmasi,
* Bilginin dogru olmasi,

* Bilginin eksiksiz ve tam olmasi,

* Bilginin ilgili ve istenilen nitelikte olmasi,

* Bilginin anlasilir olmasi.

Bu niteliklerden herhangi birisinin eksik olmasi halinde karar verme siirecinde
bir takim sorunlar yasanacaktir'”. Sistemden sorumlu olan yoneticinin hem teknik
hem de insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi
sistemin etkinligini belirleyecektir. Bilgisayar teknolojisi ile insan kaynaklari
fonksiyonlarina iliskin yeterli bilgiye sahip yonetici ile astlar hangi tiin islemler i¢in

hangi tiir bilgilerin nasil islenebilecegini gerceklestirebileceklerinden oOrgiitteki insan

** Tugray Kaynak ve Digerleri, a.g.e.,s. 493
19 Serdar Oge, a.g.e., s. 113.

92



kaynaklart bilgi sisteminin etkinligi arzulanan diizeye ulasacaktir. Boylece herhangi
bir insan kaynagi bilgi sisteminin 6zgiil tabiati1 orgiitiin ihtiyaglarina bagli olacaktir.
Ornegin baz1 rgiitler isgiiciiniin 1rk ve cinsiyet karakteristiklerine, diger bir kismi ise

is kazalar ile isgiinii kayiplarina dikkatlerini yogunlastirabilirler.

Insan kaynaklarina iliskin cok sayida ve farkli nitelikte bilgiye ihtiyag
duyulmasi, ilgili bilgilerin toplanmasi, saklanmasi ve islenmesi siirecinin bilgisayar ile
yapilmasini gerektirmektedir. Orgiitteki insan kaynaklar1 bilgi sisteminin varhig: ile
etkinligi 6zellikle stratejik nitelikli insan kaynaklar1 fonksiyonlarini tistlenen giiniimiiz
insan kaynaklar1 yoneticilerinin basarilarini belirleyecektir. Bu amagla orgiitte
kurulacak olan s6z konusu sistemin Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda tasarlanip
uygulamaya gecirilmesi gerekir. Isletmelerin bilgi ihtiyacini gidermek icin isletmedeki

197

bilgi akisinin etkin ve verimli bir sekilde diizenlenmesi gerekmektedir”’. Bunun i¢in

de “Bilgi Sistemleri”nin kullanilmas1 gerekir.

2.4.2. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Kurulus Asamalari

Insan kaynaklari bilgi sisteminin 6rgiit diizeyinde kurulabilmesi igin su temel

adimlar gerekli olacaktir'®;

2.4.2.1. Mevcut Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin incelenmesi

Yeni sistemin basarisinda, ise dncelikle mevcut resmi ya da resmi olmayan
eski sistemin durumunu incelemeyle baslanmasinin 6nemi biiyiik olacaktir. Yapilacak
kapsamli bir ¢alisma mevcut sistemin performansi hakkinda gerekli olan bilgiyi

saglayacak ve sistem ile ilgili sorunlar tespit edilecektir.

2.4.2.2. insan Kaynaklan Bilgi Onceliklerinin Gelistirilmesi

"7 Murat Topaloglu, a.g.e., s. 8.
1% Serdar Oge, a.g.e., s. 113.
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Bu asamada insan kaynaklar1 bilgi sisteminde yer alacak olan bilgilerin, insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesindeki dnemine goére belirlenmesi ve
ortaya konmasi s6z konusudur. Bu belirleme c¢aligmasinda, insan kaynaklari
departmaninin Orgiit igerisindeki konumu ile bilimsel karakterli uygulamalar

benimsemis olusu da bilginin dncelik siralamasini etkileyecektir.

2.4.2.3. Yeni Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Gelistirilmesi

Bu son agamada orgiitiin hangi alan veya alanlarda bu sistemden faydalanacagi
belirlenmeli ve sistem uygun yazilim-donanim ile bilgisayar ortaminda kurulmalidir.
Orgiitler kendilerine dzgii bilgi sistemi kurabilecekleri gibi piyasadaki mevcut yazilim

irtinlerini -Lotus 1-2-3, Excel, dBase III- satin alarak kullanabilirler.

Uygun yazilim programina doniik dogru tercih yapildiktan sonra sira donanim
-bilgisayar sisteminin teknik Ozellikleri- tespitine gelir. Bu noktada o&zellikle
bilgisayarin bellek kapasitesi, hiz1 v.b. dzellikler dikkate alinarak en yararli donanimin

secilmesi gerekir.

2.4.2.4. Insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Denetimi ve Giincellestirilmesi

Sistem kullanilmaya baslandiktan sonra giincel bilginin zamaninda ve dogru
olarak saglanip saglanmadiginin denetimi yapilarak sistemin etkinligi dl¢iilmelidir. Bu
noktada sistemin performansinda sorunlar ile karsilasan Orgiitlerin, bilgi ihtiyacindaki
degisiklikler ile teknolojik gelismeler dogrultusunda insan kaynaklar1 bilgi sisteminde
gerekli diizenlemeleri yapmalar1 ve giincellestirmeleri gerekli olacaktir. Ozellikle
bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli gelisme ve degismelere uygun olarak
sistemin mutlaka zaman igerisinde sik sik gozden gecirilmesi ve gerekli

diizenlemelerin yapilmasi sart olacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimine karar siirecinde destek saglayacak olan insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin tiim insan kaynaklar1 islevlerine doniik holistik bir yapiya
sahip olmasi gerekir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden, insan kaynaklari
planlamasi1 fonksiyonundan baslayarak iligkili tim fonksiyonlarda sistemin yeterliligi

ve Orgiitliin amaclar1 dogrultusunda belirli dlgiilerde yararlanmak miimkiindiir.
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2.4.3. IK Bilgi Sisteminin Hedef ve Amaclar

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin amaclarin1 su sekilde siralayabiliriz:

e (Calisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaclari ile uyumlastirarak orgiitsel
esnekligi saglamak,

+ Orgiitiin tiim prosediir ve yapilarmi kaydetmek suretiyle bunlardan
herkesin haberdar olmasini saglamak,

* Toplam kalite yonetimi ¢ergevesinde calisanlarin karar siireclerine daha
fazla katkida bulunmalarini saglamak,

* (Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin gilincel tutulmasi ve bu
sayede kisilerin kendi bilgilerinde gerceklesen degisiklikler sonucunda
sahip olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gecirilmesini
saglamak

*  Cok uluslu sirketlerin farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi
kullanarak c¢alisanlarini ger¢ek anlamda evrensel tarzda yonetmek,

* Bos pozisyon tanimlari ile baglayan ve secilen kisinin ige yerlestirilmesine
kadar devam eden siiregleri etkin bir bigimde yonetmek,

* Calisanlarin saglik durumlarini izleyip bu konu ile ilgili yoneysel kararlar
hizlica almak,

* Calisanlarin egitimlerini i tanimlarina ve personelin yetenek ve beceri

gereksinimlerine planlamak ve biitgelemek.
Netice olarak sistemin baglica amacini, insan kaynagina doniik kararlar
verecek olan ilgili kisilere zamanlama agisindan uygun, tam, dogru ve faydali bilgi
saglamak seklinde kisaca Ozetleyebiliriz.

2.4.4. IK Bilgi Sistemi Uygulamalar1

Insan kaynaklar1 sistemi tarafindan beslenen kurumsal portaller / intranet

siteleri, calisanlara kisisel bilgilerinin cevaplarin1 bulabilecekleri ve kariyer
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gelisiminden, ¢alisma diizenine kadar genel konulari igeren bir ortam sunmaktadir'®.

Yine insan kaynaklari tabanli intranet portallerinde her calisanin diger c¢alisanlar
hakkinda bilgi edinebilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu sadece bir telefon rehberi
niteliginde ad, soyad, telefon numaras: gibi limitli bir formattan da olusabilir;
bireylerin hobilerinden, resimlerine kadar paylasmak istedikleri her tiirlii kisisel

bilgiyi igeren web sitelerinden de...

2.4.4.1. Sirket Prosediirleri, Gorev Tanimlari, Organizasyon Semalari

Giincellenmis prosediir, organizasyon semasi, gorev tanimlar1 ve diger
bilgilerin tiim departmanlarca tam zamanli olarak saglanmasina imkan taniyan bir

uygulamadir.

2.4.4.2. Cahisan El Kitabi

Calisan el kitabi uygulamasi, personele yonelik rehber ve politikalarin
elektronik ortamda yayimlanmasidir **. El kitaplarinin basimi, giincellestirilmesi ve
dagitim maliyeti agilarindan biiyiik tasarruf yaratmaktadir. Bdylelikle isletme
calisanlar1 en yeni politika ve giincellenmis prosediirler hakkinda hizli bilgi elde

edebilmektedirler.

2.4.4.3. Telefon Rehberi

Telefon rehberi, ¢alisanlara ait iletisim ve erisim bilgilerinin (telefon numarasi,
e-posta adresi, linvan ve bulunduklar1 departman vb.) yer aldigi bir veritabanidir.
Elektronik ortamda yapilan arastirmalar geleneksel yontemlere gore daha hizli

gerceklesmektedir.

Online erisim bilgileri sik sik ve kolaylikla giincellenebilmekte ve santral

operatorlerinin telefon basinda daha az vakit harcamalarina yardime1 olmaktadir.

2.4.4.4. Calisan Anket ve Arastirmalari

19 Yigit Kulabas, E-insan Kaynaklari, Yoneticinin e-Is Rehberi, Subat 2002, s. 4.
200 Murat Erdal, a.g.e., .84
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Isletme i¢i mevcut durum ya da planlanan degisiklikler hakkinda calisanlardan
geri besleme alinmasinda e-posta ve/veya isletme i¢i web sitesinin kullanilmasidir.
Karar vermeye yardimci yeni fikirler elde edilerek isletme icin faydali yeni ¢éziim

yontemleri iiretilebilmekte, is siirecleri iyilestirilebilmektedir.

2.4.4.5. Sirket Takvimi

Bu uygulamada yil igersindeki tatil ve 6zel giinlerin belirtildigi elektronik bir
takvim bulunmaktadir. Calisanlar bu takvim bilgileri intranet {izerinde kolaylikla

bulabilmektedirler.

2.4.4.6. Emeklilik Planlar:

Calisanlar, emeklilik hesap bilgilerini, yatirnm sec¢eneklerini, emeklilik
ikramiyesinin bugiinkii ve gelecekteki tutarlarin1 online olarak inceleyebilmekte ve
buna yonelik se¢cim yapabilmektedirler. Bu sistem, personelden gelen “emekliligime
ne kadar stire kald1 ?” , “emekli ikramiyemin tutar1 nedir ?” vb. seklindeki sik sorulan
sorulara tekrar tekrar cevap vermelerini Onleyerek diger faaliyetler igin wvakit

kazanmalarini saglamaktadir.

2.4.4.7. Aday Taramasi

Isletmenin personel seciminde belirlemis oldugu temel niteliklere sahip
kisilerin Ozgeg¢misleri ylizlerce aday Ozge¢misi arasindan bilgisayar destegi ile
otomatik bir bicimde analiz edilmektedir. Rutin ise alim siireclerini hizlandirmaktadir.

2.4.4.8. Kurum Ici Is Secenekleri

Isletme igi yeni is firsatlar1 ve bu pozisyonlara yonelik egitim programlari ile

kariyer gelisim bilgilerinin intranet web sitesi lizerinden a¢iklanmasidir. Bilgi yayilimi

intranet araciligiyla, klasik kurum i¢i duyuru panolar1 vb. materyallere gore ilgili
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kisilere daha hizli ve daha etkin ulasmaktadir. Bu uygulama, g¢alisanlarin igletme

bilinyesinde tutulmasi ile kurum i¢i bilylime ve ilerlemeye yardimer olmaktadir.

2.4.4.9. Kurum Dis1 Eleman Alin

Isletme igi yeni is firsatlar1 ve bu pozisyonlara ydnelik egitim programlari ile
kariyer gelisim bilgilerinin internet web sitesi lizerinden kamuoyuna duyurulmasidir.
Genis aday seceneklerinin ve onlara ait bilgilerinin agik bir sekilde bulunmasini

saglamakta, ise alim ¢evrim zamani kisaltmaktadir.

2.4.4.10. Haber Biiltenleri

Periyodik olarak yayinlanan haber biilteni uygulamalar sirketle ilgili haber ve
duyurularin yer aldig1 elektronik bir ortamdir. Bu ortamda sirket faaliyetleri,
misteriler, ortaklar ve ¢alisanlar vb. ilgili gilincel bilgi ve magazin duyurularinin da

yer aldig1 elektronik gazete ve dergilerdir.

2.4.4.11. Faydah Bilgiler

Calisanlarin  islerine yarayacak bilgilerin, yeniden gozden geg¢irilmesi,
diizenlenmesi, saglik ve deger planlarinin online secenekler {lizerinden tercih
edilmesidir. Calisanlarin ihtiyag duyduklar1 bilgilere daha ¢abuk yanit alabilmelerini
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 boliimii isletme ¢alisanlarindan gelen sik sorulan
sorulara daha az zaman harcamaktadir. Calisanlarla ilgili bilgi kayitlar1 gerekli

programlarda daha ¢abuk ve daha az hata ile tutulmaktadir.

2.4.4.12. Calisanlara Ait ilanlar

Isletme calisanlarina ait reklamlarin yer aldigi elektronik bir ortamdur.

Boylelikle ¢calisanlar arasinda topluluk bilinci ve takim ruhu yaratilmaktadir.

2.4.4.13. Insan Kaynaklar:1 Saglik ve Giivenligi
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Is orgiitleri sahip olduklar1 insan kaynaklarinin saghk ve giivenlikleri ile
yakindan ilgilenmek, tehlike doguran risk unsurlarini en aza indirmek zorundadirlar®'.
Orgiitler, is kayiplarma neden olan insan kaynaklar1 saglik ve giivenligi sorunlarina
kars1 ¢esitli onlemlere bagvururlar. Hangi 6nleyici yaklagim benimsenip uygulamaya
konulursa konulsun ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerine iligkin diizenli kayitlarin

tutulmasi sart olacaktir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde bu fonksiyon ile ilgili olarak su tiir bilgilerin

yer almasi s6z konusu olacaktir;

» Kaza kayaitlari,

* Yaralanma kayitlar1 ve dereceleri,

* (alisanlara uygulanan saglik kontrolleri,

e Yakalanilan hastaliklar ile nedenleri,

* Hastalik nedeni ile yapilan devamsizliklar,

+ Isveya gorevin tasidigi riskler ve aliacak 6nlemler.

Sistemin saglayacagi bu ve benzeri bilgilerden hareket edilerek kaza egilimi ve
riski yliksek kisi ya da caligma kosullarinin, kaza veya yaralanma neticesinde ortaya
cikan zaman, techizat, tedavi ile yeni personel istihdami ile ilgili maliyetlerin
belirlenerek uygun mesleki saglik ve gilivenlik programlarinin gelistirilmesinde ve

ylriirliige konulmasinda ciddi adimlar atilabilecektir.

2.5. IKY’nden e-IKY’ne Gegis

IKY alanindaki teknolojik degisimlerin temel amaci, IK departmaninin daha
verimli hale getirilmesidir’”. Son on yilda, isletmelerde yasanan en belirgin
degisiklikler, teknolojik alanda ger¢eklesmistir. Yasanan bu teknolojik degisimler
giiniimiizde goriilmemis bir hiza ulasmistir. En sik rastlanan teknolojik degisiklikler

arasinda; kullanilan arag-gereg, calisma ve veri islem yontemleri siralanabilir.

2! Tugray Kaynak ve Digerleri, a.g.e.,s. 502.
22 Murat Topaloglu, a.g.e., s. 34.

99



Teknolojik degisim siireci incelendiginde, 1985°1i yillarda kisisel bilgisayarin
kullaniminin arttigi ve bilgisayarlarin tiim isgoren diizeylerinde kullanilmaya
baslandig1 goriilmektedir. Daha 6nce daktilo ya da bir oda biiyiikliigiinde bilgisayarlar
ile yiiriitiilen islerin; terminallerin ve bilgisayarlarin masatistii ortama ¢ikmasiyla, hiz
kazandig1 izlenmektedir. 1985 ve sonrasinda, yazilim endiistrisinde ve iletisim
teknolojilerinde yasanan gelismeyi takiben, 1990’1 yillardan sonra internet’in
bilgisayarlarin ayrilmaz bir parcasi oldugu bir gercektir. Boylece, kisisel
bilgisayarlarin yaninda, isletmeler elektronik diinyayr hem ticari hem de insan

kaynaklar1 yonetimi alanlarinda kullanmaya baglamiglardir.

Bilgi teknolojileri uygulamalarina yer veren isletmelerde, insan kaynaklari
yonetimi maliyetlerinde biiyiik tasarruflar elde edilmekte, operasyonel isler azaltilarak
ve veriler etkili bir sekilde yonlendirilerek gerekli yetkinliklerin gelistirilmesine
calisiimaktadir. Dijital ekonominin bir sonucu olarak, IK departmani, isgérenlerin
toplu bilgilerinin bulundugu ve c¢esitli sistemlerin gelistirildigi bir merkez haline

gelmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi teknolojisinde elektronik ortamdaki
uygulamalarla, isgorenlerle ilgili biirokratik ve fazla sayida olan yazismalar en aza

indirgenmekte, isletmenin temel sermayesi olan “insan kaynagi”nin isletme icinde

iletisimi de arttirilmaktadir.

Teknolojik diizeyin ylikselmesi, insan kaynaklarinin daha ytiksek niteliklerle
donanimli olmasin1 gerektirmektedir. Bilgi teknolojilerinin genis ¢apli kullanima,
calisanlarin tutum, davranis ve calisma usullerinde degisiklik yapmalarint zorunlu
kilmistir. Kimi iglerin ortadan kalkmasi ya da yeniden tanimlanmasi ve yeni bireyler
arasi iligkilerin gelistirilmesine paralel olarak, calisanlarinda degisen kosullara gore
kendilerini uyarlamalar1 zorunlulugu ortaya c¢ikmustir. Ileri bilgi teknolojileri
kullanildikga, is siireglerinin biitiin agamalarin1 gozetebilecek 6zerk ve nitelikli insan

kaynaklarina gereksinim artmaktadir.
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Insan kaynaklar1 boliimii, bazi 6nemli alanlarda, web tabanli ¢ziimlere uyum
saglamak zorundadirlar’®. Insan kaynaklariyla iliskilendirilen bir¢ok yonetim islemi,
artik teknolojiyle de ilgili hale gelmektedir. Teknoloji ilerledikge, insan kaynaklariin
geleneksel bir¢ok islemi, ¢alisanlarin sorularin1 cevaplandirmak ve c¢alisanlarin daha
bagimsiz hareket etmeleri saglamak amaciyla, bu teknolojik uzmanliga sahip
firmalara outsource edilecektir. Ayrica web tabanli ¢éziimler sayesinde bir¢ok insan

kaynaklar1 uygulamalari, ¢ok daha yenilik saglayici olacaktir.

Geleneksel insan kaynaklari anlayisindan bilgisayar ve iletisim sistemleri ile
donanmis yeni uygulamalara ge¢mek uzun donemli calisma ve planlamalar1 da

beraberinde getirmektedir’™.

Isletme ici elektronik ag yapisi, farkli bilgisayar platformlariyla iletisim,
sirketin farkli departman ve bdlge ofisleriyle ucuz ve hizli haberlesme, ortak veri
tabani, tam zamanli egitim materyalinin saglanmasi, biilten ve haberler, duyurular vb.
alanlarda biiyiik katki yaratmaktadir. Cok fonksiyonlu ozellikleri bulunan intranet,
ekstranet ve internetle birlestirildiginde isletmenin ortaklari, tedarik ve dagitim
sistemleri ve miisterilerle stirekli etkilesim saglanabilmektedir. Ayrica, isletme i¢i
iletisim ve orgilitsel 6grenmenin saglanmasinda kurum i¢i aglarin pay1 biytktiir. Ag
merkezli teknolojilerle, E-Ogrenme (E-Learning), Bilgisayar Tabanli Ogrenme
(CBL:Computer Based Learning), Bilgisayar Tabanli Egitim (CBT:Computer Based
Training) ve Uzaktan Ogrenme (Distance Learning) vb. gibi uygulamalar insan

kaynaklarini gelistirici araglar olarak goriilmektedir.
Internet ve E-Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Isletmelerin insan kaynaklari alaninda sikint1 cektikleri, yiiksek kalitede

isgiiclinlin bulunmasi, yonetilmesi ve elde tutulmasi konularinda internet somut yeni

¢cOziimler tiretmektedir:

2 Dave Ulrich, From eBusiness to eHR, Human Resource Planning, The Human Resource Planning
Society yayini, 2000, say1:23-2, s.19.
29 Murat Erdal, http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=158
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i. Evrensel Erisim: internet diinyanin her yerindeki isler ve acgik pozisyonlar
hakkinda bilgi ile potansiyel isgiiciinii birlestirmektedir. Is firsatlar1 ulusal ve
uluslararas1 alandaki alicilara ulasabilmektedir. Dahasi internet, ¢alisanlarin yiiksek
maliyetli yolculuklara gerek olmadan, online olarak bulunduklar1 yerden egitim

alabilmelerini saglamaktadir.

ii. Diisiik Giris Bariyerleri: Ag tabanli hizmetler diisiik erisim maliyetleriyle
kiigiik ve gelismekte olan isletmelerin kolayca eleman tedariki, egitim ve insan
kaynaklar1 yonetimi konularinda gii¢lii bir ara¢ olarak kullanabilmelerine yardimci

olmaktadir.

iii. Medyanin Birebir (Aracisiz) Potansiyeli: Internet ve isletmelerin kendi
bilgi aglari, bireysel insan kaynaklar1  hizmetlerine dogrudan erisimi
kolaylastirmaktadir. Calisanlar, zahmetsizce emeklilik birikimlerini, saglik planlarini
v.s. hem zamandan kazanarak, hem de calisan tatminlerini arttirarak go6zden
gecirebilmektedirler. Buna ek olarak, insan kaynaklar1 hizmetlerini internet iizerinden
gerceklestirmek, insan kaynaklar1 personellerinin diger gorevlerine de gerekli zamani
ayirabilmelerine imkan tanimaktadir.

2.6. e-IKY nin Temel Fonksiyonlari

Glinlimiizde insan kaynaklar ile ilgili siirecler elektronik ortama tasinirken,
insan kaynaklar1 uygulamalarinin da Web lizerinden yapilmaya baslandig:
goriilmektedir’™. Egitimden masraf takibine, izin talebinden performans
degerlemesine dek pek cok isin elektronik ortamda yapilmasi, insan kaynaklarim
dinamik bir yapiya kavusturuyor ve asil gorevi olan stratejik planlama yapmasina

olanak sagliyor.
2.6.1. E-ise Alma / Secim ve Yerlestirme
Internete agilmanin bireysel ve kurumsal hayata getirdigi en biiyiik

degisikliklerden biri, kuskusuz, sagladigi hizli hareket etme yetenegidir’®. Bu

anlamda hem bireylerin hem de kuruluslarin hizli olmak zorunda olduklar1 bir alan da

25 Yigit Kulabas, a.g.e., s. 10.
200 Caglayan Nur, Elektronik Ise Alma, Yoneticinin e-Is Rehberi, Subat 2002, s. 14.
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ise alim konusudur. Internet'in gelisimiyle birlikte, is ve teknoloji diinyas tarihindeki
en biiyiik degisimi yasarken, ise alim da bu degisime uyum saglamistir.. 1993 yilindan
bu yana gazetelerdeki is ilanlar1 internete tasinmaya ve ise alimlar "job board" denilen
web siteleri tizerinden yiirtitilmeye baglamigtir®”’. Organizasyonlar, kendilerine katma
deger saglayacak isgiiciinii biinyelerine ¢ekmek i¢in, mevcut ige alim siire¢lerinin

verimliligini daha ¢ok sorguluyor ve farkli ise alma yontemleri aramaktadirlar.

Internet kavraminin ortaya ¢ikmasi ve farkli bir boyut kazanmas ile internet
iletisimi, ig arayanlarin ufkunu tamamen gelistirmis ve yeni kavramlarin olusmasina
neden olmustur’®. Internet vasitasi ile is arayan kisiler siirlar1 tamamen ortadan
kaldirmislar ve globallesmenin geregi olan karsilikli bilgi aligverisini kariyer
gelistirme arac1 olarak kullanmaya baslamislardir. internet’in gelisimiyle birlikte, is ve
teknoloji diinyasi tarihindeki en biiyiik degisimi yasarken, ise alim da bu degisime
uyum saglamistir. Firmalarin biinyelerinde acik bulunan pozisyonlar i¢in arastirma
yapan insan kaynaklar1 yoneticileri de bu kaynaklara ulasma imkanini kolayca elde
etmislerdir. Ozellikle isveren tarafi bu konudan oldukga biiyiik faydalar
saglamaktadir. Clinkii ¢cok biiyiikk bir aday veri tabanina oldukca diisiik bir iicret
odeyerek ulasma imkanini elde etmislerdir. Ayrica isverenler, bu tiir sitelerde
yaymladiklar1 firma profilleri ile firmalarinin tanitimlarii daha etkin bir sekilde
yapabilmekte ve adaylara daha detayli bilgiler aktarabilmektedirler. Firmalar,
vizyonlar, hedefleri, firma kiiltlirleri ve finansal yapilar ile ilgili bilgileri bu tiir

sayfalara aktarabilmekte ve daha kalifiye isgilicline ulasabilmektedirler.

Tedarik ve se¢me siirecinin internet ortamina tasinmasi ile Onsezi ve

geleneksel uygulamalarin yerini daha bilimsel bir model almaktadir®”

. Gegmiste
organizasyonlarda karar verme siireci bugiine gore daha sirli bilgi kosullarinda
genellikle deneyim, yargi ve sezgilere gore verilirken, giiniimiizde bu unsurlarin
rasyonel karar almak igin yeterli sayilmamasi nedeni ile insan kaynagi sec¢im
stirecinin;  sezgisel kriterlerle birlikte nesnel kriterlere de dayandirilmasi

beklenmektedir. Bu nedenlerle insan kaynaklar1 uygulamalarinin en 6nemli ve temel

27 Pinar Goggiin, Ise Ahmda Hizla Yayginlasan Bir Yontem: E- ise Alim, Diisiinceden Sonuca

Insan Kaynaklari, 2. b., istanbul: Hayat Yayinlari, Kasim 2003, s. 120.

208 http://www.ebsov.org.tr/isgucu/kariyer_internetiK.html

29 Hande Ardaneh, internetin insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi, istanbul Universitesi S.B.E.
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2004, s. 52.
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parcalarindan biri olarak goriilen insan kaynagi tedarik ve se¢me siireci internet

ortaminda giderek yayginlagmaktadir.

Organizasyon beklentilerine cevap verebilecek nitelikte insan kaynagina
ulagamama, organizasyonlar i¢in olduk¢a Onemli kaynak, zaman ve para israfina
neden olmaktadir. Bu nedenle internet tedarik ve se¢me siirecini dis kaynaklardan
yararlanarak yapmak isteyen organizasyonlar i¢in bu silirecin tiim safhalarini internet
iizerinden gergeklestirmelerine olanak taniyarak bir alternatif yaratmaktadir. Internet
ortamindaki bilgi aglar1 aracilifi ile nitelik ve nicelik acisindan daha fazla insan
kaynagina ulasilabilirken adaylar ile ilgili veriler saklanabilmekte ve ihtiyac

duyuldugunda tekrar kullanilabilmektedir.

Organizasyonlarda insan kaynagi tedarik silirecine doniik olarak
gergeklestirilen internet uygulamalar1 genelde iki sekilde olmaktadir. Genellikle

kurumsal web siteleri veya bu alanda ¢alisan organizasyonlardan yararlanilmaktadir.

Kurumsal web sitelerinde organizasyonlar bir yandan kendileri ile ilgili
bilgiler verirken, diger yandan bu elektronik ortami insan kaynaklar1 stratejileri i¢in
kullanmaktadirlar. Baz1 uygulamalarda organizasyondaki agik pozisyonlar i¢in uygun
aday oldugunu diisiinenler, kurumsal web sitelerinde elektronik is basvuru formlari
doldurarak, organizasyonun aday havuzundaki yerlerini almaktadirlar. Bir diger
uygulama ise Ozgecmislerin organizasyonlara elektronik posta araciligiyla
gonderilebilmesidir. Herhangi bir agik pozisyon i¢in insan kaynagina ihtiyag
duyuldugunda, aday havuzunda gerceklestirilen sorgulama sonucunda, beklentilere
uygun aday/adaylarla elektronik posta araciligi ile iletisime gegilebilmektedir.
Organizasyonlar kurumsal web siteleri olusturarak, is ilanlarini1 yazili basina vermek
yerine kendi sitelerinde yayinlamaktadir. Boylece zamansal ve parasal maliyetlerini
diistirmektedirler. Ag¢ik pozisyonlarin organizasyonun kendi kurumsal web sitesinde
ilan edilmesinin en biiyiilk avantaji sadece kurumsal web sitesinin kurulumunun

bedelinin 6denmesi, bunun yaninda ilan verme maliyetinin sifir olmasidir.

Biitiinlesik bir insan kaynaklar1 siirecinin alt bashiklarindan biri olan ise

210

almanin da bazi1 performans gostergeleri mevcuttur”®. Bunlardan en onemlisi sirket

219 Caglayan Nur, a.g.e., s.14.
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organizasyonunda bos bir pozisyona bir kiginin atanmasi / ise alinmasi ihtiyaci
dogdugu andan baslayarak, en dogru kisinin, iste kendisinden beklenen tam verimi

yakalayana kadar gecen zamandir.

Kurumsal web siteleri niteligi ve igerigi geregi ulusal bir kimligi ve taninan
isimleri olan organizasyonlar i¢in daha elverisli iken, adi fazla duyulmamis
organizasyonlarin olusturacaklar1 web siteleri taninmis organizasyonlarinki kadar ilgi

211

cekmeyebilecektir”'. Onun i¢in bu noktada kii¢lik ve orta dlgekli organizasyonlar i¢in
kullanilabilecek bir baska yontem olan internet ilizerinde insan kaynagi tedarikine

aracilik yapan sitelerden faydalanilmasi daha uygun olacaktir.

Online insan kaynagi bulmaya aracilik eden organizasyonlar, ¢agin tiim
olanaklarint kullanarak isgoérenler ile isi bulusturmak amaciyla kurulmaktadirlar.
Isgdren tedarik fonksiyonu islevi goren aract web siteleri, rekabet avantaji
yaratabilmek ve kullanicilarin dogru adaya en kisa siirede ulagsmalarin1 saglayabilmek
icin daha akilli sistemler olusturmaya calismaktadirlar. Ayrica tim siteler
kullanicilarinin bagliligini saglamaya yonelik sunduklar1 kariyere yonelik iceriklerini
artirmay1 hedeflemekte, farkli igerik saglayicilar ile isbirligi yapmaktadirlar. Pek ¢ok
organizasyon agik pozisyonlarmi bu sitelerde yayinlamaktadir. Is aramakta olan
iiyelerine ise kariyerleri konusunda rehberlik hizmeti sunulmakta, alanlarinda uzman
kisiler ile online sohbet edip, bilgi alabilecekleri ortamlar yaratilmaktadir. Is aramakta
olan iiyeler dilerlerse giinliik is ilanlarindan haberdar olabilmektedirler. Internet,
sadece insan kaynagi tedarik silirecinde degil, daha sonraki se¢me siirecinde de
kullanilabilmektedir. Isgorenlerin, performans, orgiitsel baghlik, isle ilgili tutumlar:
gibi organizasyon acisindan Onemli oldugunu diisiindiikleri bazi o6zellikler
dogrultusunda bir se¢me testi hazirlanmakta ve organizasyon se¢me testini online
olarak yonetmektedir. Test sonuglari, organizasyon i¢inde ya da sézlesme yapilan bir
organizasyon tarafindan degerlendirilmektedir. Bu 6zelligi ile de, tedarik ve se¢gme

fonksiyonlart i¢i ice gegmektedir.

Insan kaynaklar1 temin ile secimi, insan kaynaklar1 y&netiminde

bilgisayarlardan en fazla yararlanilan fonksiyonlardan birisidir'>. insan kaynaklari

2! Hande Ardaneh, a.g.e., s.52.
212 Serdar Oge, a.g.e., s. 114.
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temin ile secim fonksiyonunun amaci, orgiitiin amaclarina uygun ve insan kaynaklari
planlarinin etkin bi¢imde yerine getirilmesi i¢in gerekli insan kaynaklarini bulmak ve
orgiite kazandirmaktir. Insan kaynaklar1 planlamasi cergevesinde ihtiyag duyulan
insan kaynaklar1 ya i¢ ya da dig kaynaklara miiracaat edilerek karsilanmakta ve siire¢
tamamlanmaktadir. Gerek i¢ gerekse de dis kaynaklara miiracaat edilmesi durumunda

insan kaynaklar1 bilgi sistemi ilgili yoneticilere yol gosterici bir misyonu tistlenir.

Is analizinden elde edilen veriler ile olusturulan is gerekleri ile orgiit igi
potansiyel adaylarin niteliklerinin sistem igerisinde karsilagtirilmasi dis kaynaklara
basvuru gereginin olup olmadigini ortaya koyacaktir. Dis kaynaklara yonelinmesi
durumunda ise is i¢in bagvuran adaylarin mevcut nitelikleri dogrultusunda bir aday
havuzu olusturulacak ve is gereklerinin adaylarin 6zellikleri ile karsilagtirilmasi s6z
konusu olacaktir. Dolayisiyla sistem, insan kaynaklarmin temini, se¢imi ve ise
yerlestirilme siirecine objektiflik kazandirarak orgiitiin performansini olumlu yonde
etkileyecektir.

Insan kaynaklari temini ve segimi igin insan kaynaklari bilgi sistemine

basvurulmasi orgiite ayrica su faydalar1 da saglayacaktir;

* Bagvuran adaylar ve yeni ise almanlar ile etkin bir iletisimin kurulmasi
saglanacaktir,

» Sistem, adaylarin ge¢mis performanslarinin analizini yaparak insan
kaynaklarimin ¢ok daha etkin ve verimli olarak bulunmasini ve uygun
yerlere yerlestirilmelerini saglar,

* Onemli nitelikte ve nicelikte insan kaynagina ihtiyag duyulmasi
durumunda sistem hiz saglayacaktir ve zaman kayiplarini Onleyecektir.
Pozisyonlarin bosalmasi ile doldurulmasi arasindaki siireyi kisaltacak
uygun adamin uygun ise yerlestirilmesine yardimc1 olacaktir,

o Orgiit ici terfilerin orgiitsel politikalarla tutarli ve c¢alisanlara esit is
firsatlar yaratarak gerceklesmesini saglayacaktir,

« Insan kaynaklarinin secim ve vyerlestirme siirecinde oto-kontrol

mekanizmasina imkan verecektir.

106



 Insan kaynaklar1 departmanmnn etkin ve profesyonel bir birim olmasia
yardimci olacak, se¢im kriterlerinin ve sec¢im siirecinin tutarli olmasi

saglanacaktir.

2.6.2 E-Ogrenme, Gelisim ve Degerlendirme

Elektronik teknolojisi artik daha fazla bilginin, bu giine kadar oldugundan ¢ok

13 Diinyada teknoloji,

daha ucuza daha kolay erisilebilir olmasini saglamaktadir
globalizasyon ve degisik politik diizen, ekonomik ve politik dalgalanmalar, degisen
yasal ve global gereklilikler simdiye kadar Ogrendiklerimizin basarili olmak igin
yetmeyecegini  gdsteriyor’'®. Internetle beraber bilgi bombardimani altinda

yasadigimiz diinyada artik bilgiye her zaman ulagsmak ¢ok daha kolay olmaktadir.

Is orgiitleri agir rekabet kosullar1 ve hizli teknolojik gelismeler karsisinda
ekonomik varliklarin1 korumak i¢in sahibi olduklar insan kaynaklarini giincel bilgiler

215

ile donatmak zorundadirlar’”. Bu durum ise, orgiitlerin egitim faaliyetlerini dikkatli

bir bicimde ele almalarini ve sistematik uygulamalara yonelmelerini gerektirecektir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi egitim ile gelistirme faaliyetlerine cesitli
katkilarda bulunur. Sistem, ¢alisanlarin egitim durumlaria dontik degisik nitelikteki
bilgileri icerir. Sistemdeki mevcut olan bu bilgiler dogrultusunda personelin mevcut
isi ile gelecege doniik kariyerleri i¢in hangi konularda egitilip gelistirilmeleri geregi
ortaya ¢ikacaktir. Ozellikle son yillarda yasanan yazilim programlarindaki artis ile
gelismeler insan kaynaklar1 bilgi sistemi yardimi ile egitim ve gelistirme
uygulamalarim giindeme getirmistir. Is 6rgiitleri insan kaynaklar1 bilgi sistemi yardimi
ile gerceklestirecekleri egitim ve gelistirme programlarindan su yararlar

saglayabileceklerdir:

* Calisanlarin ihtiyaci olan uygun egitimi almalar1 saglanir,
e Egitim programlar ve igerikleri kolaylikla belirlenir,

* Egitim ve gelistirme programina alinacak olanlar kolaylikla belirlenir,

213 Peter Honey, E-6grenme Bir Performans Degerlendirmesi Ve lyilestirme i¢in Birka¢ Oneri,
Perydn Dergisi, Istanbul: Sonbahar 2002, s. 12.

24 Fiilay Yasa, Insana ve Ise Dair, PY Dergisi, Say1 1, Istanbul: Aralik 2004, s.6.

215 Serdar Oge, a.g.e., s. 115.

107



e (alisanlara bugiine kadar verilen egitim belirlenebilir,

e Uygulanan egitim ve gelistirme programlari neticesinde yapilan
degerlendirme calismalarinda egitime katilanlar hakkinda ¢ok daha dogru
bilgilere sahip olunabilecektir.

* Egitim sirketleri tarafindan yapilan c¢aligmalar, web tabanli egitimin,
seyahat masraflart ve zaman kaybindan tasarruf saglamasi nedeniyle,

geleneksel egitime gore daha az maliyetli oldugunu gostermektedir'®.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin bu konuda saglayacagi destek egitim ile
gelistirme faaliyetlerinin zaman, maliyet ve icerik agisindan planlanmasin1 ve
uygulamaya gecirilmesini saglam, somut ve gercekci temellere dayandiracaktir®’. E-
egitim/0grenme teknolojinin imkanlarindan faydalanan birey merkezli bir egitim
modelidir ve ancak bu modeli destekleyecek bir organizasyon yapisinin ve kiiltiiriiniin
varligiyla gercek giiciinii gosterebilir >,

Verimliligi artirmadaki en Onemli etkenlerden biri de ¢alisanlara verilen
egitimlerdir’”®. Calisanlar, kullandiklar1 araglar, gérevlerinde gereken yetkinlikler,
yeni programlar konusunda, ne kadar hizli ve kapsamli bir sekilde egitilebilirlerse,
verimliligi artirma konusunda da o kadar basarili olunmaktadir. Oysa klasik egitimler
veren sirketlere bakildigi zaman, verilen egitimlerde gerekli olan her egitimi vermeye
engel iki faktor goriilmektedir. Bunlar; farkli bolgelerdeki calisanlarin bir araya
toplanmasi icin seyahat ve konaklama masraflarinin yiiksek olmasi ve Calisanlarin

egitim siireci igerisinde gilinliik islerini yapamamalarindan olusan iiretim kaybidir.

Bir e-egitim projesi ili¢ temel yapi1 tasindan olusmaktadir; organizasyonel
degisim, egitim igerigi ve teknoloji**. Organizasyonel degisim; kuruma getirilen yeni
O0grenme tarzinin kurumun egitim stratejileri ile entegrasyonunu ve galiganlarin bu
yeni 0grenme modeline uyum saglamalar1 konularini kapsar. Egitim igerigi; “yetiskin
ogrenmesi” dogrultusunda hazirlanmas, ilgi ¢ekici 6grenme iiriinlerinin gelistirilmesini

ifade eder. Teknoloji ise 6grenmenin yOnetilmesi ve egitim igeriklerinin dagitilmasi

216 Murat Topaloglu, a.g.e., s.86.

217 Serdar Oge, a.g.e., s. 115.

218 Murat Bahar, e-Learning’e Baslarken Organizasyonel Gereksinimler, Diisiinceden Sonuca Insan
Kaynaklari, 2. b., Istanbul: Hayat Yayinlar1, Kasim 2003, s.309.

21 Fulya Arman, E-Learning Analizi, Yoneticinin e-Is Rehberi, Subat 2002, s. 28.

220 Emrah Basaran, e-Learning Proje Bilesenleri, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklar, 2. b.,
Istanbul: Hayat Yaymlar1, Kasim 2003, s.311.
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icin gereken yazilim ve donanim bilesenlerini kapsar. Bir e-6grenme projesinin,
beklenen sonuglar1 verebilmesi i¢in projenin planlama ve uygulama agamalarinda bu

ti¢ unsurun goz oniinde bulundurulmasi gerekir.

Neden e-Ogrenme sorusuna verilebilecek cevaplar sunlardir®';

* Zaman ve mekandan bagimsiz,

* Yiiksek standartta egitim,

* @iincel bilgi,

* Es kaliteli egitim,

* Diisiik maliyet,

* Etkin zaman yonetimi

* Yiiksek izlenebilirlik ve performans dl¢iimd,

* Kisiye gore egitim,

e Hizli iirtin lansman1**,

Web tabanli egitim, uzaktan egitim, e-6grenme ve online egitim arasindaki
farki belirtmekte fayda var’®. “Uzaktan Egitim”, egitimin zaman ve mekandan
bagimsiz olarak ve farkli dagitim kanallar1 kullanilarak verilmesidir. “E-6grenim”,
egitimin igeriginin internet, intranet, extranet, uydu yaymi, televizyon, video, CD-
Rom, vb. yolu ile elektronik ortama aktarilmasi olarak tanimlanip, sadece web
teknolojisi aracilii ile gerceklesen egitim “Online Egitim” veya “Web Tabanl

Egitim” olarak tanimlanabilir.

“E-0grenme” kavraminin temelde iki ana alt basligi bulunmaktadir;
* Asenkron ( Bireylerin kendi kendilerine ¢aligma yapmalart)
* Senkron ( Es zamanli olarak bir grup katilimci ve 6gretmenin canli

olarak bilgisayar ortaminda bir siifta bulusmalar1)

Uzaktan egitim sisteminin basarili olabilmesi i¢in egitimin hem senkron hem

de asenkron yapida sunulacak sekilde planlanmas1 gerekmektedir.

20 Ali Giirer, Insan Kaynaklari: insana ve Ise Dair, 11. Ulusal Insan Yo6netimi Kongresi Notlari, 3-4
Ekim 2003.

22 Ahmet Murat Hanger, E-Learning Profesyonellerinin Diinyasi, 4. Egitimciler Zirvesi Notlari,
24/25 Haziran 2003.

2 Hande Ardaneh, a.g.e.,s.96.
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Yeni 6grenmede yeni olan sey; egitim materyallerinin, sanal ortamda zamana
ve mekana bagli olmaksizin, karsilikli etkilesim i¢inde sunulmasi olarak
tanimlanabilir. Web tabanli egitimde en Onemli unsur egitimcinin katilimci ile
etkilesim halinde ve interaktif olmasidir. Web tabanli egitimde belirli bir siire icinde
katilimet ile egitmen ayni anda internete baglanabilmektedir. Ayni canli bir simif
ortami internet lizerinde yaratilmaktadir. Bu ortamda katilimcilar egitmene soru

sorabilmekte, kendi aralarinda sohbet edebilmektedir.

Web tabanli egitim sayesinde ayni zamanda insan kaynaginin gelismesine izin
veren bir ortam yaratilarak, sahip oldugu potansiyel ile organizasyonun doniisiimiine
imkan sagladig i¢in 68renen organizasyon olma yolunda firmanin 6niinii agmaktadir.
Yonetimin gorevi 6grenmeyi tesvik eden bir ortami yaratmak, insan kaynaginin ise
gorevi bilgiyi bulmak, toplamak, denemek ve Ogrenmek olmalidir. Ogrenen
organizasyonlarin ~ &grenen  bireyler araciligiyla 6grendigini g6z  Oniinde
bulundurdugumuzda, insan kaynaginin bilgiye her an her yerden ulasabilmesi bu
yolda 6nemli bir adimdir. Ayrica bilgi sistemde yer alip, her isteyenin kullanimi igin
hazir bulunacagindan bilgi bireylere degil, kuruma ait olmaktadir. Ogrenen
organizasyonlarda oldugu gibi bilginin paylasilmasina ve iiretilmesine imkan

tanimaktadir.

2.6.3. E-Performans Yonetim Sistemleri

Performans degerlendirme, calisanlarin belirli bir donemdeki fiili basari
durumlarm1  ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yoOnelik
calismalardir™’. Performans degerleme calismasi ile ulasilan sonuglar, iicret yonetimi,
stratejik planlama, egitim gelistirme ihtiyacinin saptanmasi, kariyer planlamasi, isten
cikarma ile ¢alisanlara doniik diger programlarin gegerliligini belirlenmesi gibi farkli
alanlarda kullanilabilir’®. Performans degerleme sonuglarindan hareketle is
orgiitlerinde insan kaynaklarina doniik kararlarin alinmasi, insan kaynaklari bilgi

sistemi igerisindeki performans alt sisteminin 6nemini vurgulamaktadir.

2 Murat Topaloglu, a.g.e., s.73.
¥ Tugray Kaynak ve Digerleri, a.g.e., s. 501.
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Performans degerlendirme fonksiyonunda internetin etkileri organizasyonun
performans degerlendirme sisteminin elektronik ortama uyarlanmasi seklinde oldugu
gibi en onemli etkisi performans degerlendirme siirecinin yasayan bir siire¢ haline
gelmesindeki etkisidir®. Belirli bir gorev tanimi gergevesinde iggbrenin gorevini
hangi diizeyde gercgeklestirdiginin belirlenebilmesi igin yoneticilere 6zel sifrelerle
girebilecekleri ve kendilerine rapor eden kisiler ile ilgili her tirli veriyi
inceleyebilecekleri alt basliklar bulunmaktadir. Burada onemli bagliklardan birisi de
degerlendirme formlaridir. Pek ¢ok organizasyonda gerceklestirilen, isgorenin kendisi
hakkinda, yoneticinin iggdreni hakkinda doldurdugu degerlendirme formlar1 yillar
bazinda burada arsivlenebilmektedir. Ayrica isgorenler geriye doniik olarak biitiin
performanslarini gorebilmektedirler. Isgdrenin tatmini bakimindan etkinligini bilmesi
onem tagimaktadir. Kimin hangi alanda basarili oldugu, hangi tip goérevlerin kimler
tarafindan basarildigi, kimlerin ne kadar zamanda gelisme gosterdigi, kimlerin nasil
bir destege ihtiyaci oldugu, kullanilan sistemlerin 6zelliklerine gore grafiksel olarak
veya yazili bir rapor ile incelenebilmektedir. Bu konuda 360 derece performans
sistemleri, hedeflere veya yetkinliklere gore performans sistemleri gibi internet
ortaminda kullanilan ¢esitli iiriinler bulundugu gibi, organizasyonun kendine 6zgii
performans degerlendirme sistemi esas alinarak, ona uygun programlar da

yazilabilmektedir.

Pek c¢ok organizasyonda performans degerlendirmeleri genellikle tiim yili
kapsayacak sekilde genellikle yilda bir kez gibi belli periyotlarla yapilmaktadir.
Ancak bu durum zaman zaman  isgérenin  ger¢ek  performansini
yansitamayabilmektedir. Isgéren yiln ilk alti ay1 performansi pek yiiksek degilken,
yilin son aylarinda performansinda artis yasanmis olabilir. Yilsonunda iggérenin sene
basindaki performansint  hatirlamakta giiclik c¢eken yoOnetici performans
degerlendirmesinde yakin donemi esas alacaktir. Boyle bir durum isgorenin gercek
performansin1 yansitmayacaktir. Buna benzer olarak performans degerlendirme
stirecinde degerlendirmecinin pek cok iggoreni degerlendirmesi ile bir siire sonra
hepsini birbirine karistirmasi, basarisiz birinin ardindan performansi orta seviyede
olan birini degerlendirirken, onu c¢ok basarili bulmasi gibi kontrast hatalar
yapabilmekte, kisisel Onyargilarini degerlendirmeye yansitabilmektedir. Elektronik

ortamda performans degerlendirme fonksiyonu; somut, dl¢iilebilir ve objektif sonuglar

226 Hande Ardaneh, a.g.e., s. 52.
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sunmakta ve hepsinden Onemlisi performans degerlendirme siirecini yilda bir kez
degil, stirekli takip edilebilir kilmasi ile siireci canli tutabilmektedir. Siirecin canl
tutulmasina 6rnek olarak hizli tiikketim mallarinin dagitimini yapan bir organizasyonda
minibiislerle dagitim yapan iggorenlerin verimliliginin dl¢iilmesi sirasinda internetten

yararlanilmasi verilebilir.

2.6.4. E-Ucretlendirme ve Bordrolama

Ucret yonetimi, &rgiitlere maliyetlerinin  kontroliinde, performans ile
verimliliklerini arttirmalarinda, nitelikli personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda
yardimer olacaktir’?’. Gerek bedensel gerekse de zihinsel emek harcayan ¢aliganlar
acisindan onemli bir gelir kaynagini olusturan iicret, orgiit agisindan ise onemli bir
gider kalemini olusturur. Bunlara ek olarak iicretin calisanlar agisindan 6nemli bir
0zendirme araci olusu ile toplumsal ve sosyal itibar saglamasi boyutunun varligi da
insan kaynaklar1 yoOnetiminin bu fonksiyona gereken Ozeni gdstermesini
gerektirecektir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin énemli ve ayrilmaz bir pargasi olarak

icret yonetiminde

 Ihtiya¢ duyulan nicel analiz ve calismalar ¢ok daha hizli ve dogru bir
bigimde yapilarak {icret miktarinin belirlenmesi siirecinde hiz ile dogruluk
saglanacaktir,

o Orgiit i¢i iicret arastirmalar1 liyakate pozisyona, zamana ve yila gore
yiriitiilerek ¢ok daha gergekei iicret politikalart saptanabilecektir,

* Diger insan kaynaklar1 uygulamalarina doéniik bilgilerden yararlanilarak
kurum i¢i her is grubuna gore {icret tip ile oranlarmi gosteren is
siniflandirmalari olusturulur,

+ Ucret yénetiminin 6nemli bir parcasini olusturan calisanlara déniik iicret
dist maddi yardimlarin -sigorta, saglik, emeklilik v.b.- finansal agidan
etkili yonetilmesi, dogru ve etkin denetimlerinin yapilmasi s6z konusu

olacaktir.

Netice olarak is orgiitlerinin etkinligi acisindan kritik 6neme sahip olan {icret

yonetiminin konuya iligkin tiim faktorleri kapsayacak tarzda bilimsel temellere dayals,

27 Serdar Oge, a.g.e., s. 115.
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sistematik olarak gerceklestirilmesi gerekir. Siirecin basarisinda farkli nitelikteki
bilgilere ihtiya¢ duyulacaktir. insan kaynaklar1 bilgi sisteminde bu konu ile ilgili su
bilgilere ihtiya¢ duyulacaktir:

 Isin kodu ve unvani,

+ Ise doniik 6deme tiirii,
+ Odenen ikramiyeler,

* Ortalama piyasa licreti,
* Yasal zorunluluklar,

* Normal ve fazla calisma siireleri v.b.

Sistemden yararlanacak yoneticilerin bu ve benzeri bilgilerin yan1 sira uygun
istatistik programlar1 yardimi ile gelecege doniik iicret alternatiflerini degerlendirerek
iicret planlart olugturmak, ticret maliyetlerini belirlemek, boliimlere doniik biitceler
yapmak gibi licret yoOnetimi siirecine katkida bulunacak faaliyetleri de

gerceklestirebilirler.

Ozellikle &zliik isleri ve personel yonetimi konusunda internet
teknolojilerinden oldukga sik yararlanilmaktadir™®. Bu konuda piyasada pek cok
yazilim bulunmakta ve organizasyonlarin mekan agisindan birbirinden uzakta bulunan
birimleri arasinda 06zlik islerinin yonetiminde biiylik kolayliklar saglamaktadir.
Konuyu daha iyi agiklamak agisindan elektronik bordrolar 6rnek verilebilir. So6z
konusu sistemler araciligiyla, isgorenler, kendilerine verilen sifrelerle sisteme giris
yapip, istedikleri doneme ait bordrolarini elektronik olarak ¢ikarabilmektedirler.
Boylece kagit sarfiyati azalmakta, giin igerisinde insan kaynaklar1 departmanlarina
gelen bordro talepleri azalmakta ve iggéren istedigi anda kimseden talep etmeden
sistemden bordrosunu alabilmektedir. Bu e-insan kaynaklari yonetiminin taniminda
belirtilen izole edilmis insan kaynaklar1 faaliyetlerinin doniistiiriiliip, organizasyona

paylastiriimasidir.

2.6.5. E-Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

22 Hande Ardaneh, a.g.e., s.58.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kritik Snem arz

22 Ozgiil olarak is orgiitleri gerek bugiin icin gerekse

ettigi alanlarin basinda yer alir
de gelecek yillara doniik olarak kendi insan kaynaklari ihtiyaglarin1i planlama
asamasinda iken faaliyetlerindeki planlt degisiklikler hakkinda ve insan kaynaklarina
doniik degisikliklerin sonuglarin hakkinda bilgiye ihtiya¢ duyacaklardir. Yine ayni
zamanda orgiitler, kendi insan kaynaklar1 ile mevcut isgiiciiniin sahip oldugu yetenek,
beceri ve tecriibe tiirleri hakkinda da bilgi sahibi olmayzi isterler. Temel olarak insan
kaynaklar1 planlamasi1 fonksiyonu, orgiitiin gerek bugiin gerekse de gelecege doniik
nitelik ve nicelik acisindan en uygun isgiicii ihtiyacin1 analiz etmeyi kapsar. Insan
kaynaklar1 planlamasi faaliyetinin zor ve karmagsik bir siire¢ olmasi nedeni ile

orgiitlerin dogru kararlar alabilmesi biiylik Ol¢iide sahip olduklar1 bilgiye ve bu

bilginin nitelik ile niceligine bagl olacaktir.

Etkin bir insan kaynaklari bilgi sisteminin, insan kaynaklar1 planlamasi
siirecinde ihtiya¢ duyulacak su nitelikteki bilgileri ilgililere saglamasi1 gerekir; is
analizi bilgileri, isgiici envanteri, egitim ve gelistirme programlari, personel temin
kaynaklari, isgiicii piyasasi analiz bilgileri, licret planlari, yasal zorunluluklar, isgiict
devir ve devamsizlik oranlar1 ile emeklilik planlari. Bu nedenle giinlimiiz insan
kaynaklar1 planlamasi dogal olarak bilgisayar destegini gerektirecek ve bilgisayar
yardimi ile gergeklestirilecek bir planlama c¢aligmasi ilgili Orgiite su yararlar

saglayacaktir:

+ Insan kaynaklar1 faaliyetleri ile orgiitsel amaglar arasindaki uyumu
saglamak ve etkinlestirmek,

+ Insan kaynaklarinin etkinligini arttirmak,

* Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

 Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynaklari faaliyetleri ile diger
orgilitsel birimleri bilgi agisindan desteklemesini saglamak,

* Diger tiim insan kaynaklar1 faaliyetleri arasindaki koordinasyonu

saglamak.

Kariyer planlama fonksiyonu ile 1ilgili olarak internet sayesinde

organizasyonun tiim isgiicliniin nicelik ve nitelikleri ile ilgili olarak veritabanlari

2 Serdar Oge, a.g.e., s. 115.
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yaratilmaktadir™’. Bu veri tabanlarina isgorenlerin tiim yetkinlikleri, almis olduklari
egitimler, kariyer hedefleri, performans degerlendirme sonuglar1 islenebilmektedir.
Se¢me ve yerlestirme siirecinde 6zge¢mislerin filtrelenebilme 6zelligi organizasyonun
sahip oldugu isgiiciine uyarlanabilmektedir. Boylece organizasyon iginde bir pozisyon
acildiginda i¢ kaynak da internet hizi ile degerlendirilebilir. Ornek vermek gerekirse;
her agik pozisyonun gerektirdigi nitelikler 6nem sirasina gore derecelendirilir.
Isgorenlerin  yetkinlikleri, performans degerlendirme sonuglari, hedefleri vb.
ozellikleri pozisyonun gereklerinin 6nem sirasina gore siralanabilir. Bunun sonucunda
organizasyonun isgiicii ile gorevler, bir tusa basarak eslestirilebilmektedir. internet
sayesinde Ozellikle ¢ok uluslu sirketlerde sistemin global bazda kurulmasi da
mimkiindiir. Gortldiigi gibi isgdrenler ile pozisyonlarin eslestirilmesi internet tabanli
teknolojilerin sadece operasyonel verimlilik saglamakla kalmadigini, stratejik
konularda da O©nemli destek saglamaktadir. Ancak burada destek konusu
vurgulanmalidir.  Ciinkii bu teknolojiler sayesinde stratejik konular ile insan
kaynaklar1 ilgilenebilecektir. Gerektiginde organizasyonda kariyer danigsmanligi
gbrevini yerine getirebilecektir. Isgdérenin hedefleri ile organizasyonun kendisinden
beklentileri arasinda iliski kurarak, buna uygun diisecek kariyer amaglarinin
olusturulmasi, egitim ve gelistirme konusunda ihtiyacglariin belirlenmesi, kariyer
planinin hazirlanmast vb. konular insan kaynaklarinca yapilmaktadir. Elektronik
sistemler, her ne kadar metinsel raporlar dahi hazirlayabilseler de arka planda sadece
matematiksel bilgilere dayanmaktadir. Insan kanaatinden yoksun oldugu icin insan

kaynaklar1 yonetimine destek gorevini slirdiirmeye devam edecektir.

2.6.6. E-iletisim

I¢ iletisim insan kaynaklar1 ydnetimi igin olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bazi
organizasyonlarda organizasyon semalarinda i¢ iletisim boliimi insan kaynaklar
yonetimine baglanmaktadir. Isgérenlerin aradiklar1 anda kendileri ile ilgilenebilecek
bir insan kaynaklart sorumlusunun bulunmasi, insan kaynaklar1 ydnetiminin
performansini belirleyen faktorlerden biridir. Halbuki giinlik 15 yogunlugunun
arasinda, insan kaynaklari yonetiminin organizasyonun insan kaynagi ile birebir
ilgilenmesi ¢ok smirli olmaktadir. Bu noktada insan kaynaklar1 politikalari,

organizasyon prosediirleri ve duyurular elektronik ortamda toplanabilmektedir. i¢

2% Hande Ardaneh, a.g.e., s.55.
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iletisimin saglanmasinda, veri alma ve veri iletme birimleri arasinda iletisimde 6nemli

bir role sahiptir.

Izin talepleri ve takibi de internetten yararlanarak, elektronik ortamda
gerceklestirilmektedir®'. izin talepleri onay igin yoneticinin ekranina diismektedir.
Pek c¢ok form ve prosediir internet ortaminda veya veri tabanlarinda saklanarak,
isgorenlerin erisimi miimkiindiir. Herhangi bir isgérenin vizite kagidi alabilmesi icin
insan kaynaklar1 departmanina gelmesine gerek kalmadan, kilometrelerce uzakta olsa
dahi bir dakikadan az bir slirede yanindaki yaziciya gonderilebilmektedir. Tiim bunlar
hiz, zaman ve maliyet a¢isindan organizasyonlara biiyiik kolaylik saglayarak, esneklik
kazandirmaktadir.

Isci-igveren iliskileri fonksiyonu insan kaynaklari boliimiiniin en kapsamli

»2 Bu siire¢ igerisinde taraflar sendikalasmakta,

faaliyeti olarak dikkate alinabilir
kendi hak ve sorumluluklarini belirlemek amac ile yasal siiregler icerisinde pazarlik
yapmaktadirlar. Bu iligskiye doniik olarak orgiitiin insan kaynaklar1 bilgi siteminde
ihtiyag duyulacak olan bilgiler sunlar olabilir; normal ¢alisma ile fazla g¢alisma
ticretleri, ¢alisilmayan siireler icin tahakkuk ettirilecek ticretler, toplu sézlesmelerde
yer alan haklarin igerikleri ve siireleri ile sosyal yardimlar. insan kaynaklar1 bilgi

sistemi igerisinde yonetim-calisan iliskilerine yer verilmesi ayrica su hususlarin yerine

getirilmesinde de yardimci olacaktir;

* (Calisanlarin beklentilerine uygun is ortamlarinin olusturulmasinda,

+ Ise gelmeme ve devamsizlik problemlerinin ¢dziimiinde,

e (Calisma kurallarmin olusturulmasinda,

+  Ucret tahakkuku ve 6demesi ile ilgili kurallarin olusturulmasinda,

* Sendikalar ile ve sendikalar arasi yapici iliskilerin saglanmasinda,

* (Calisanlara maddi ve ailevi problemlerinin iistesinden gelmelerinde

yardimce1 olmasi

Kisaca, orgiitler ve onlarin yonetimleri sistem sayesinde toplu sézlesmelerin

yaratacag1 maliyetleri ve listlenecekleri yiikiimliiliikleri gorebilecekler, gelecekte taraf

! Hande Ardaneh, a.g.e., 5.58.
32 Serdar Oge, a.g.e., s. 116.
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olacaklar1 sozlesmelerde ne tiir stratejiler izleyecekleri konusunda karar

verebileceklerdir.

2.7. e-IKY’ nin Kuruluslar Acisindan Onemi ve Yararlar

Is orgiitlerinin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamma tasimalarinin
nedenleri arasinda; zaman tasarrufu, biirokrasinin azalmasi, maliyetlerin diismesi ve
deger yaratimi1 gibi 6nemli unsurlar sayilabilir. Artik diinya ¢apindaki bir¢ok i Orgiitii
insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek i¢in elektronik insan kaynaklar
sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarinin operasyonel islemlerine
harcanan zaman ve masraflarin gogundan kurtulmaktadirlar. Yine diinyadaki trendlere
baktigimizda internet ve intranet kullanimmin yayginlagsmasiyla birlikte online
toplantilarin, proje yonetimi ve web konferansi gibi uygulamalar ile calisanlar
arasindaki iletisimin kolaylikla saglanabildigini goriiyoruz. Is orgiitleri ise alimdan
egitime, performans degerlendirme ile licretlendirmeye kadar bir insan kaynaklari ile
ilgili uygulamay1 online olarak yiiriitmeyi tercih etmektedirler. Boylece giinliik is
stirecleri boliinmeden ve zaman ile mekana bagimli kalinmadan bu uygulamalar
hayata gecirilerek asil katma deger yaratan konulara odaklanma imkani elde

edilecektir.

Elektronik Insan Kaynaklari, orgiit i¢i bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin
kullannminin artmasi ve orgiit i¢i aglarda (intranet) bir bilgi portalinin olusturulmasi
ile hiz kazanmistir. Boylece biirokrasinin azalmasi, kagitlarin ortadan kalkmasi ve
maliyetlerin disiiriilmesinde biiyiik faydalar saglanmistir. Elektronik ortam sayesinde
tim calisanlar anlik olarak kisisel bilgilerine erisebilmekte ve gerekli gordiikleri
degisiklikleri yapabilmektedirler. Bu durumda klasik anlamda uygulamada var olan
personel dosyasi ile bu dosya lizerinde islem yapma i¢in gerekli personel istihdami
artik gereksiz olmaktadir. Yine elektronik insan kaynaklari, web lizerinden, kagida
kaleme ihtiyag dogurmadan is bagvurular1 ile personel teminine de imkan
saglamaktadir. Bu durum is siireglerine biliyiikk hiz kazandirmakta, idari islemlerin
sayisin1 azaltmakta ve muhtemel hatalar1 da yok etmektedir. E-insan kaynaklari,
caligsanlar ve yoneticiler i¢in is ile calisma ortamini gelistirmekte ve zaman faydasi

yaratmaktadir.
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Ayrica insan kaynaklart departmaninin monoton ve rutin is siireglerini azaltip
etkinlik ile verimliligini arttirarak bir biitiin olarak birimin 6rgiit icin daha fazla katma
deger saglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan saglar. Bu yeni olgu orgiitler
icin 6nemli degere yaratimi saglamakta, ¢alisanlarin performanslarini yiikseltmekte ve

yeteneklerini gelistirmektedir.

Giliniimiiziin degisken ve rekabetci ortaminda, sirketler e-ise alimla ¢ok sayida
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kaliteli adaya daha kisa siirede ulagma firsatin1 kazanmaktadir™". Elektronik ise alim,

sirketlere ise alim maliyetlerini 6nemli miktarda azaltma imkan1 saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 profesyonelleri, faks, mektup, e-mail ile gelen basvurularm
dosyalanmasi, basvurulardaki bilgilerin siniflandirilmasi gibi zaman alan islemleri

ortadan kaldirarak dnemli bir zaman ve isgiicii tasarrufu saglamaktadir.

e-IKY sistemi asagidaki uygulamalar yoluyla isletme maliyetlerini diisiiriir ve
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verimi artirir=*. Bunlar:

« Evrak isini azaltma ve is akisin1 modernize etme,

 Fazla zaman alan IK islerini otomatiklestirme,

« Calisanlara self-servis IK sisteminden yararlanabilme imkani
saglama,

 Sirket calisanlarinin tim 6nemli IK meselelerinden ve kurum
olaylarindan haberdar olmalarini saglama,

«  IK sistemlerinin cevap verme siiresini azaltma,

« Daha fazla bilgilendirilmis kararlarin alinmasini temin etme,

« Zaman yonetimini gelistirme,

« Artan bir sekilde farklilasan ve globallesen is giiciiniin degisen

ihtiyaclar1 i¢in esnek bir IK modeli sunma.

Internette insan kaynaklar1 ydnetim anlayisini; personel alimi, ydnetim / idare

ve ¢alisanlarin elde tutulmasi olmak iizere {i¢ ana baslikta toplamak miimkiindiir*:

3 Pinar Goggiin, a.g.e., s. 121.

2% Nihat Alayoglu, E- insan Kaynaklari Yonetimi,
http://www.ekocerceve.com/egitimGelisim/detay.asp?i=20
25 Murat Erdal, a.g.e., s. 122.
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A - Personel Alima :

Isletmeler, internet iizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynaklar
boliimiintin hazirlamis oldugu sirket i¢i agik pozisyonlar, eleman ihtiya¢ profilleri, is
talep-bagvuru formlar1 ve 6zge¢mis gondermeye yoOnelik e-posta iletisim adresleri
bulundurmaktadirlar. Boylelikle isletmeler i¢in insan kaynaklari temininde yeni bir
alternatif ortaya ¢cikmis olmaktadir. Aktif is goriismeleri ve miilakatlara kadar tiim ise

alim prosediirleri internet iizerinde online olarak gerceklestirilebilmektedir.

Is Alanlar1 ve Ilanlar: Isletmenin web sayfasinda is basvuru modiilleri
bulunmaktadir. Bu boéliimde, isletmede gorev almanin getirecegi ayricaliklar, agik
pozisyonlarla ilgili bilgi, aranan nitelikler ve dogrudan basvuru segenekleri; form
doldurma, e-posta ile 6zgecmis gonderme veya randevu alma vb. bilgilere yer
verilmektedir. Ayrica, i ilanlarimin isletme i¢i aga (intranet) konulmasi da aranan

niteliklerdeki elemanlara kisa zamanda ulasmada katki yaratabilmektedir.

Arama Motorlari: Internet ilizerinde faaliyet gdsteren ve insan kaynaklari
alaninda uzman olan global isletmelerle (6rnegin, Monster.com, Careerbuilder.com,
Hotjobs.com, Careermosaic.com, Careerpath.com vs.) iletisime geg¢mek personel

tedarikinde diger 6nemli bir ¢6ziim yoludur.

Sanal Is Fuarlari: Adaylar, sanal is fuarlart yardimiyla is olanaklar1 ve
isletme hakkinda detayli bilgi edinebilmekte ve ayrica e-posta yoluyla dogrudan

iletisim kurabilmektedir.

Ozgecmis Taramalar: Adaylarin 6nceki is verenleri de dahil olmak iizere

0zgegmislerinin incelenmesi yapilabilmektedir.

Web Sitesi Uzerinde Dolasim: Internet web sitesi iizerinde tam zamanli
miilakat ve site {izerinde gezinme segeneklerinin olmasidir. Internet, is basvurularinda
adaylar1 daha 1iyi bir sekilde inceleyebilmek i¢in bazi avantajlara sahiptir. Internet e-
insan kaynaklar1 alaninda yarattig1 ¢oztimlerle 6zgegmisleri sektore, niteliklere, egitim
durumuna, beceriye veya deneyime goOre daha pratik bir sekilde siralayabilme

olanagini ortaya ¢ikarmaktadir. Boylelikle istenilen adaya daha kolay erisim saglamak
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ve gerekli iglemleri kisa zamanda gergeklestirmek miimkiin hale gelmektedir.
Bilgilerin elektronik ortamda toplanmasi veri giriglerinde yasanabilecek olas1 hatalar

Onlemektedir.

B - Yonetim / idare:

Maas Bordrosu ve Odemeler: Internet sayesinde calisanlara ait maas
bordrosu ile ilgili veriler bolge ofislerinden ve mobil ¢alisanlardan giivenli bir sekilde
toplanabilmektedir.

Personel Kayitlar1 ve Fayda Yonetimi: Internet personel bilgilerinin
depolanmasi, siiflandirilmasi, dagitilmasi islemlerini kolaylastirmakta ve giivenli bir

hale dontistiirmektedir.

Ucret Dengeleme: Internet sektor i¢i benzer ve farkli is kollar1 arasinda ticret /
O0deme planlarinin arastirilmasi, ilgili ayarlamalarin yapilmasi ve isletme politikalarina

uygun diizenlenmelere yardimei1 olmaktadir.
Politika Yonetimi: Isletme politikasinin internette ilgililere ulastirilmasi
zaman ve mekan faydasi kazandirmakta ve bu durum yazili materyallerin getirdigi

yiiksek maliyetlere nazaran ¢ok ekonomiktir.

Cahsan Tletisimi: Web ortam1 bilgi yayimi, haber, duyuru ve iletisim icin

ideal bir ortamdir.

C - Cahsanlarin Elde Tutulmasi :

Zaman Yénetimi: Internet tabanli grup programlamasi ve konferans araglari,
calisanlarin daha hizli ve yaratici olarak, birlikte ¢alismalarini saglayan kazanglh ve

verimli bir ig ortam1 olugturmaktadir.

Coklu Faydalar: Calisanlara saglik, emeklilik, tatil planlar1 gibi bireysel

alanlarda destek olmaktadir.
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Egitim: Internet isletmelere personelin kisisel gelisim ve becerilerin

kazandirilmasi konusundaki planlamalarda yardime1 bir ara¢ pozisyonundadir.

Yeni ekonomi igerisinde web iizerinde insan kaynaklari alaninda faaliyet
gosteren bir¢ok isletme kurulmustur. Bu isletmeler internette is arama ve bulma,
0zgecmis hazirlama ve gonderme, veri ambarina kayit olma, kariyer planlama, kisisel
gelisim ve is goriisme teknikleri gibi ¢esitli alanlarda hizmet vermektedirler. Sitelerin
temel faaliyet alam is arayan kisilere hizmet sunmaktir. Is arayan kisiler web iizerinde
kendi Ozellikleri igeren 0Ozgegmis doldurabilmekte, gerektiginde giincelleme
yapabilmektedirler.

2.8. e-IKY ve TKY Onemi

Toplam Kalite Yonetimi anlayisi ile Insan Kaynaklari Yonetimi aslinda
yakindan iligkili iki kavramdir. Toplam kaliteyi hedefleyen insan kaynaklar1 yonetimi,
her kademeye yayilmis ve hedeflere yonelik olarak belirlenmis bir kurum kiltiirti
olusturmalidir. Ortak bir amag birligine varan ¢alisanlarin, uyum igerisinde olmasi,
kaliteyi benimsemesi, kendisini bir ¢alisandan ziyade “ortak” gibi gdrmesi, insan
kaynaklar tarafindan verilecek veya organize edilecek egitim sistemleri ile miimkiin
kilinir. Her kademedeki ¢alisan, takimin bir elemani oldugunu hissetmelidir. Takimi
motive edip, bireylerin yeteneklerini agiga ¢ikaracak ¢aligmalar yapmak, her calisana
“en iyi” olmak ve sisteme biitiinsel bakabilme becerisini kazandirmak ic¢in gerekli
egitim sistemlerini olusturmak yine insan kaynaklariin isidir. Calisanlar arasindaki
iletisimde agiklik, elestiri ve takdir sozlerinin takim elemanlar: arasinda agikca dile
getirilmesi, toplam kalite hedefinin gerceklestirilebilmesi i¢in yapilmasi gereken en
onemli konulardandir. Bu noktada IKY fonksiyonlarmin elektronik ortama tasimmast,

toplam kalite hedefine ulasma konusunda biiytik yararlar saglamaktadir.

“e-IKY, insan kaynaklar1 departmanimin fonksiyonlarini yerine getirebilmek
icin, bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyay1 ve telekomiinikasyon
aglarin1 kullanabilmek™ seklinde tanimlanmaktadir. Basta gelen e-IK uygulamalar
arasinda, insan kaynaklari intranetleri, on-line ise alma, bilgisayar ortaminda
degerlendirme ve teknoloji destekli yetistirme programlar1 gibi bircok hizmetler yer
almaktadir. Toplam Kalite Yonetimi, IKY ve e-IKY kavramlar1 ortak paydada

bulusmaktadirlar. Bilgi teknolojisinin yenilik¢i uygulamalari, IK departmanlarinda,
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stratejik IK bilgi yonetimine dogru bir paradigma degisimi olmasini saglamaktadir.
Diinyadaki bir¢ok sirket insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek i¢in
elektronik insan kaynaklar1 sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarinin
operasyonel islerine harcanan zamanin ve masraflarin ¢ogundan kurtulmus
olmaktadirlar. Bu sistemler, istenen bilgilere kolay ulasilmasini ve bilgilerin ¢esitli
analizlerle diizenli olarak raporlanmasini saglayarak, hem sirket yoneticilerinin, hem
de insan kaynaklar1 uzmanlarinm IK’nin stratejik konularina ve toplam kalite hedefine

yogunlasabilmelerine imkan tanimaktadir.

UCUNCU BOLUM

TOPLAM KALITE YONETIMi UYGULAYAN ve UYGULAMAYAN
FIRMALARDA ELEKTRONIK ORTAMDA iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMI UYGULAMALARI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmada temel amag, “Toplam Kalite Y6netimi’nin, “Elektronik Ortamda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi” ile iliskisinin ne diizeyde oldugunu tespit etmektir. Bu
ama¢ dogrultusunda hizmet sektoriinde faaliyet gosteren iki firma incelenmis,
bunlardan bir tanesinin TKY ve e-IKY uygulayan bir firma olmasi, digerinin ise

yalnizca e-IKY uygulayan bir firma olmast tercih edilmistir.

Aragtirma “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” iliskisini ve bunlarin birbirleriyle etkilesimlerini ortaya ¢ikarma
bakimindan literatiire katkida bulunmasinin yani sira, isletmelere yol gdsterici bir

calisma olmasi bakimindan énem kazanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacina uygun olarak test edilmek lizere gelistirilen hipotezler

asagida belirtilmistir:
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H,

1)

2)

3)

4)

5)

Ana hipotez:

: “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda insan Kaynaklar1 yonetimi”

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

: “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda Insan Kaynaklar1 yonetimi”

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Alt hipotezler:

H, : “IKY’nin liderligi” ile “IK'Y’den e-IKY’ye gecis” arasinda anlamli bir iliski
yoktur.
H | : “IKY nin liderligi” ile “IKY’den e-IKY ye gecis” arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H, : “IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans degerlendirme” arasinda
anlaml bir iliski yoktur.
H, : “IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans degerlendirme” arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H, : “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY nin iletisimi etkinlestirmesi” arasinda
anlamli bir iligki yoktur.
H, : “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY nin iletisimi etkinlestirmesi” arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H, : “IKY’nin verimliligi artirma calismalar1” ile “e-Kariyer Yonetimi” arasinda
anlaml bir iliski yoktur.
H, : “IKY’nin verimliligi artirma ¢alismalar1” ile “e-Kariyer Yonetimi” arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H : “e-ise alim” ile “e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H | : “e-ise alim” ile “e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iliski vardir.
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6) H, : “e-ise alm” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H , : “e-ise alim” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iligki vardir.

7) Hy: “IKY’nin c¢alisan motivasyonu ve isi benimsetmesi” ile “e-Kariyer
YOnetimi” arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,: “IKY’nin ¢alisan motivasyonu ve isi benimsetmesi” ile “e-Kariyer
Yonetimi” arasinda anlamli bir iliski vardir
8) H, : “e-IKY’ye gecilmesinde saglanan avantajlar” ile “IK’nin etkinliginin artmasi
ve asil islere odaklanmas1” arasinda anlaml bir iliski yoktur
H, : “e-IKY’ye ge¢ilmesinde saglanan avantajlar” ile “IK’nin etkinliginin artmasi

ve asil islere odaklanmasi” arasinda anlamli bir iliski vardir.

9) H, : “IKY’den e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “IKY nin TKY
uygulamalar1” arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H, : “IKY’den e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “IKY nin TKY

uygulamalar1” arasinda anlamli bir iliski vardir.

10)H , : “e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “e-IKY uygulamalar1”
arasinda anlaml bir iligki yoktur.
H, : “e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmasi” ile “e-IKY uygulamalar1”

arasinda anlamli bir iligki vardir.

11)H, : “TKY agisindan IKY’nin egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim
fonksiyonu” arasinda anlaml bir iliski yoktur.
H,: “TKY agisindan IKY’nin egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim

fonksiyonu” arasinda anlamli bir iligki vardir.

12)H, : “TKY agisindan IKY nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY’ deki e-iletisim
fonksiyonu” arasinda anlaml bir iliski yoktur.
H, : ““TKY agisindan IKY nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY’ deki e-iletisim

fonksiyonu” arasinda anlaml bir iligki vardir.

3.3. Arastirmanin Simirhhiklari

124



Arastirmanin en Onemli kisiti uygulama yapacak firma bulma konusunda
yasanan zorluklardir. Ciinkii hem “Toplam Kalite Yonetimi”, hem de “Elektronik
Ortamda Insan Kaynaklar1 Y&netimi” uygulamalarini, firma biinyesinde ayni anda
yapmakta olan firmalar Tiirkiye’de heniiz ¢ok yaygin degildir. Kurumsal bilginin
firma disma aktarilmak istenmemesi bir baska kisitlayici faktordiir. Ayrica zaman

kisit1 da arastirmanin kisitlayici faktorleri arasindadir.

3.4. Anakiitle ve Orneklem

Aragtirma hizmet sektoriinde faaliyet gosteren iki farkli firmada yapilmstir.
Orneklem Kkiitlesi olarak hizmet sektdriinden tesadiifi drnekleme ydntemiyle biiyiik
Oleekli iki firma se¢ilmis, bu firmalarin beyaz yakali c¢alisanlarina anket
uygulanmistir. Bu firmalardan bir tanesi hem “Toplam Kalite Yonetimi”, hem de
“Elektronik Ortamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi” uygulamalar1 yapmakta iken diger
firma “Toplam Kalite Yo6netimi” uygulamalar1 yapmamakta, yalnizca “Elektronik
Ortamda Insan Kaynaklar1 Y&netimi” uygulamalar1 yapmaktadir. Bu firma isimleri

gizlilik esas1 vurgulandigi i¢in arastirmamiz dahilinde dile getirilmeyecektir.

3.5. Veri Toplama Araci ve Giivenilirligi

Arastirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket
formu iki ana bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine iliskin sorular bulunmaktadir. Ikinci boliimiin birinci kisminda, toplam
kalite yOnetiminin basariyla uygulanabilmesi i¢in, calisanlarin insan kaynaklar
yonetimine verdikleri onem derecesini belirlemeye yonelik cesitli ifadeler yer
almaktadir. ikinci boliimiin ikinci kisminda, ¢alisanlarin “IKY’ den e-IKY’ ye gecis”
konusundaki tercihlerini anlamaya yonelik ifadeler kendi icinde 8 ana baglik altinda

toplanmaktadir. Bunlar sirastyla;
« Idari isler,

e e-iletisim,

e e-ise alim,
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* e-egitim,

* e-performans degerleme,

e e-ilicretlendirme,

* e-planlama,

* e-kariyer yonetimi, seklinde gerceklesmistir.

Ankette yer alan ifadeler 5°li Likert dlgegindedir. Ifadelerin karsisinda “Cok
onemli”, “Onemli”, “Ne 6nemli, ne 6nemsiz”, “Onemli degil”, “Hi¢ énemli degil”
seklinde bes katilma derecesi bulunmaktadir. Anket formu hazirlanirken Prof. Dr.
Yahsi Yazicioglu ve Yrd. Dog. Dr. Samiye Erdogan tarafindan hazirlanan “SPSS

Uygulamali Bilimsel Arastirma Yontemleri” adli kitaptan faydalanilmistir.

Arastirmada verilerin dogrudan Insan Kaynaklar1 Yéneticileri yerine
calisanlardan temin edilmesi tercih edilmistir. Bunun temel nedeni, TKY ve e-IKY
siirecinin i¢inde bulunan beyaz yakali ¢alisanlarin, bu konudaki goriislerini daha

yansiz olarak ortaya koyacaklariin diisiiniilmesidir.

E-IKY uygulayan firmaya gonderilen 75 anket formundan 47 tanesi geri
donmiis, bunlarin tamami ¢alismada kullanilmistir. Geri doniis oram1 % 63 olarak
gerceklesmistir. Ote yandan; TKY ve e-IKY uygulayan firmaya gonderilen 75 anket

formundan 42 tanesi, yani %56’s1 geri donmiis, timii uygulamaya dahil edilmistir.

3.6. Veri Analiz Teknikleri

Bu arastirmada istatistiksel analizler SPSS 11,5 paket programi kullanilarak
yapilmustir. Oncelikle arastirmada kullanilan anket formunun giivenilirlik analizi
yapilmig ve bunun sonucunda Cronbach Alpha degeri 0,9435 olarak belirlenmistir. Bu
sonug, soru formunu olusturan ifadelerin igsel tutarliliginin sosyal bilimlere yonelik
bir arastirma i¢in ¢ok iyi oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla arastirmanin sosyal
bilimlerdeki kriterlere bagli olarak i¢ tutarliliga sahip ve giivenilir oldugu
goriilmektedir™®. Daha sonra demografik ozelliklerin frekans dagilimlar yapilmstir.

Veri analiz testi yapilmasi sirasinda ise Ki-Kare Analiz Yonteminden yararlanilmistir.

2 Aziz Akgiil ve Osman Cevik, istatistiksel Analiz Teknikleri: SPSS’te isletme Yonetimi
Uygulamalari, Ankara:2003, s.436
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3.7. Bulgu ve Yorumlar

Bu c¢alismada, oOnce arastirma kapsamindaki isgorenlerin demografik
ozellikleri, ardindan isgdrenlerin IKY ve e-IKYye iliskin tercihlerine yer verilmistir.
Uygulama yapilan iki firma ayri ayri incelenmis, énce TKY ve e-IKY uygulayan

firma, daha sonra da yalmzca e-IKY uygulayan firma ele alinmistir.

3.7.1. “TKY ve E-IKY Uygulayan Firma”nin Degerlendirilmesi

3.7.1.1. “TKY ve E-IKY Uygulayan Firma”mmm Demografik
Degiskenlerinin Frekans Dagilimlar:
Tablo 3: KATILIMCILARIN CINSIYETE GORE DAGILIMI
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid KADIN 28 66.7 66.7 66.7

ERKEK 14 33.3 33.3 100.0

Total 42 100.0 100.0

Tablodan da goriildiigii gibi, TKY ve E-IKY uygulayan bu firmada
arastirmaya katilan grubun 28 kisisini, yani %66,7’sini kadinlarin olusturdugu

goriilmektedir. Kalan %33,3’liik kisim ise erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 4: KATILIMCILARIN EGiTiM DURUMLARINA GORE DAGILIMI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Lise 15 35.7 35.7 35.7
Universite 26 61.9 61.9 97.6
LisansUstu 1 24 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0




Arastirma  kapsamindaki

dagilimlar1 incelendiginde,

isgorenlerin egitim diizeylerine gore frekans

biiyiik cogunlugu (61,9) {niversite mezunlarinin

olusturdugu goriilmektedir. Lise mezunlarinin oran1 %35 olup, lisansiistii mezunlar1

kalan %?2,4’liikk kism1 olusturmaktadir.

Tablo 5 KATILIMCILARIN KIDEM DURUMLARINA GORE DAGILIMI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 01 yil 5 1.9 11.9 11.9
1=3yil 25 59.5 59.5 71.4
3-6yil 12 28.6 28.6 100.0
Total 42 100.0 100.0

Calisanlarin kidemleri incelendiginde firmanin kurulus yilina da bagl olarak,

ankete dahil olan calisanlar arasinda 6 yildan daha uzun siire calisan kimsenin

olmadig1 goriilmektedir. Isgdrenlerden 1-3 yil aras1 kidemi olanlar %59,5; 36 yil

arast kidemi olanlar %28,6; 0-1 yil arast kidemi olanlar % 11.9luk dilimi

olusturmaktadir.

Tablo 6: KATILIMCILARIN CALISTIKLARI BOLUME GORE DAGILIMLARI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Muhasebe 11.9 11.9 11.9
insan Kaynaklari 9.5 9.5 214
Cagri Merkezi 33 78.6 78.6 100.0
Total 42 100.0 100.0

Hem toplam kalite yonetimi, hem de elektronik ortamda insan kaynaklari

yonetimi uygulamalar1 yapan bu firmada, anketi uygulayan isgéren grubunun

calistiklar1 bolim itibariyle, %78,6’lik kismimnin ¢agri merkezi c¢alisani oldugu, geri

kalan %11,9’luk kismin ve %9,5’luk kismin sirasiyla muhasebe ve insan kaynaklari

boliimlerinde gorev yaptiklar: anlagilmaktadir.
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3.7.1.2. “TKY ve E-IKY Uygulayan Firma”nin Arastirma Hipotezleri

Acisindan Incelenmesi

Ana hipotez:

H : “Toplam Kalite Yénetimi” ile “Elektronik Ortamda Insan Kaynaklar1 ydnetimi”
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H, : “Toplam Kalite Y&netimi” ile “Elektronik Ortamda Insan Kaynaklar1 yonetimi”

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 7: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (TKY / e-IKY)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 345.858 260 000
Likelihood Ratio 148.579 260 1.000
Linear-by-Linear As. 21.584 1 .000
N of Valid Cases 42

Bu hipoteze iliskin olarak yapilan Ki-Kare testi sonucunda istatistiksel
anlamlilik degeri 0.005’ten kii¢lik, yani 0.000 olarak tespit edilmistir. H ; hipotezi
kabul edilmektedir. Yani “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” ilgili olarak, c¢alisanlarin algilamalar1 arasinda anlamli bir

iligskinin oldugu gortilmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi uygulamasi bir biitiin olarak, tim firma c¢alisanlari
tarafindan yapilirsa basarili olur. Bunun ic¢in de kalite bilincinin tiim c¢alisanlar
tarafindan benimsenmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonuca gore
TKY ve e-IKY uygulamasi yapan sirket calisanlarmin, kalite bilincini benimsedikleri,
bu sorumlulugun bilincinde olarak hareket ettikleri anlasilmaktadir. Toplam Kalite
Yénetimi’nin basarisinda, insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin énemli bir rol oynadigimm

ve Elektronik Ortamda Insan Kaynaklar1 Yonetimine gegisle birlikte firma ve firma
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calisanlar1 i¢in olumlu sonuglar elde edebileceklerinin farkinda olduklari ortaya

cikmaktadir.

Alt Hipotezler

1) H, : “IKY nin liderligi” ile “IK'Y’den e-IKY ye gecis” arasinda anlaml bir iliski

yoktur.

H, : “IKY’nin liderligi” ile “IKY’den e-IKY ye gecis” arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 8: Ki-KARE ANALIZ SONUCLARI (Liderlik / eiKY’ye Gegis)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 97.327 60 002
Likelihood Ratio 52.901 60 .730
Linear-by-Linear As. 16.380 1 .000
N of Valid Cases 42

Yapilan Ki-Kare smamasinda hesaplanan Pearson Ki-Kare degeri 97.327
olarak sonuglanirken, Asymp. Sig (anlamlilik) degeri 0.002 olarak tespit edilmistir.
Bu sonuca gore “IKY nin liderligi” ile “IK'Yden e-IKY’ye gecis” arasinda anlaml1 bir
iliski oldugunu belirten hipotez kabul edilmektedir. Toplam Kalite YoOnetimi
uygulamasinin basarili olabilmesi i¢in, Insan kaynaklari, liderlik roliinii iistlenerek,
tiim ¢alisanlara kalite bilincini benimsetmelidir. Bunu da e-IKY ne gecilmesi suretiyle
daha kolay ve daha dogru bir sekilde yapabilme imkani elde eder. Bu firmada, TKY
ve e-IKY nin her ikisi birden uygulanmaktadir ve galisanlarin, bu iki konunun ortak

bir noktada kesistiginin bilincinde olduklar1 diistiniilmektedir.

2) H, : “IKY’nin TKY uygulamalar” ile “e-performans degerlendirme” arasinda
anlaml1 bir iligki yoktur.
H, : “IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans degerlendirme” arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Tablo 9: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (TKY / e-Performans)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 157.409 104 .001
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Likelihood Ratio 113.788 104 241
Linear-by-Linear As. 20.292 1 .000
N of Valid Cases 42

Zamandan tasarruf saglamasi, degerleme sonuglarini kolayca stoklayabilme,
yoneticilerin sonuclara istenildigi anda kolayca ulasabilmesi ve donemlik degerleme
sonuclarinin takibinde kolaylik saglamasi nedeniyle, “e-performans degerlendirme”
sirketlere  cesitli  avantajlar  saglamaktadir.  Isgdrenler de  performans
degerlendirmelerini online ortamda gorebilmektedirler. Bunlar da TKY ile paralellik
gosteren uygulamalardir. Yukaridaki tablodan da goriilebilecegi gibi Pearson Ki-Kare
degeri 157.409, Istatistiki anlamlilik degeri 0.001 olarak elde edilmistir. Buna gére

“IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans degerlendirme” arasinda anlaml1 bir

iliskinin oldugunu ifade eden H ; hipotezi kabul edilmektedir.

3) H, : “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY nin iletisimi etkinlestirmesi” arasinda
anlaml bir iliski yoktur.
H, : “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY nin iletisimi etkinlestirmesi” arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 10: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-IKY’ ye Gegis / iletigim)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 63.427 40 011
Likelihood Ratio 39.326 40 .500
Linear-by-Linear As. 5.126 1 .024
N of Valid Cases 42

Toplam kalitenin basariyla uygulanabilmesi i¢in kurum ig¢i iletisimin en iist
diizeyde olmas1 gerekir. Kurum ici iletisim yalniz toplam kalite uygulayan firmalar
icin degil, tiim firmalar i¢in 6nemli bir konudur. Hiz, zaman ve maliyet agisindan
organizasyonlara biiylik kolaylik saglayarak, esneklik kazandirmaktadir. Ayrica insan
kaynaklar1 politikalari, organizasyon prosediirleri ve duyurular elektronik ortamda

toplanabilmektedir.

Yapilan Ki-Kare testi sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde

Istatistiksel Anlamlilik Degerinin 0.011 olarak gerceklestigi goriilerek, H | hipotezi
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kabul edilmektedir. Firma ¢alisanlar1 kurum igi iletisimin éneminin farkindadirlar. E-

IKY "nin, kurum ici iletisimi bir {ist diizeye ¢ikardigini bilmektedirler.

4) H, : “IKY nin verimliligi artirma calismalar1” ile “e-Kariyer Y&netimi” arasinda
anlamli bir iligki yoktur.
H, : “IKY’nin verimliligi artirma ¢alismalar1” ile “e-Kariyer Yonetimi” arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 11: KARE ANALIZ SONUGLARI (Verimlilik / e-Kariyer Yénetimi)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 21.759 9 .010
Likelihood Ratio 22.355 9 .008
Linear-by-Linear As. 1.788 1 181
N of Valid Cases 42

Calisanlarin hedefleri ile organizasyonun kendisinden beklentileri arasinda
iliski kurarak, buna uygun diisecek kariyer amaglarinin olusturulmasi, egitim ve
gelistirme konusunda ihtiyaclarinin belirlenmesi, kariyer planinin hazirlanmasi vb.
konular insan kaynaklar1 tarafindan yapilmaktadir. Kariyer ydnetimi sonucunda,
calisanlarda kuruma karsi, ait olma duygusu ve baglilik artmakta ve bu da verimliligi

artirmaktadir. “IKY’nin verimlili§i artirma g¢alismalar1” ile “e-Kariyer Yonetimi”

arasindaki iliskide anlamlilik degeri 0.010°dur; H | hipotezi kabul edilmektedir.

5) Hy : “e-ise alim” ile “e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H | : “e-ise alim” ile “e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 12: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-ise alim / e-Kariyer Yoénetimi)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 37.925 18 004
Likelihood Ratio 34.052 18 .012
Linear-by-Linear As. 12.511 1 .000
N of Valid Cases 42

Yogun rekabet ortaminda faaliyette bulunan isletmelerin; gereksinim
duyduklart nitelikteki ¢alisani elde etme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama
caligmalarinin dnemini arttirmaktadir. E-Ise alim ile e-Kariyer yonetiminin etkilesim

icinde bulundugu diisiiniilmektedir. Ki-Kare testi sonucunda, Istatistiksel anlamlilik

132



degeri 0.004 olarak bulunmustur. H ; hipotezi kabul edilmekte, yani “e-ige alim” ile

“e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu sonucuna varilmaktadir.

6) H : “e-ise alim” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H , : “e-ise alim” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 13: Ki-KARE ANALIZ SONUGCLARI (e-ise Alim / e-Planlama

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 41.927 18 .001
Likelihood Ratio 40.682 18 .002
Linear-by-Linear As. 12.734 1 .000
N of Valid Cases 42

Insan kaynaklar1 planlamasi1 fonksiyonu, orgiitiin gerek bugiin gerekse de
gelecege doniik nitelik ve nicelik acisindan en uygun isgiicli ihtiyacini analiz etmeyi
kapsar. Insan kaynag: ihtiyacinin analizi, planlanmasi e-planlama ile daha giivenilir
bir sekilde yapilirken, ihtiya¢ duyulan insan kaynagi e-ise alim fonksiyonu ile temin
edilebilmektedir. “e-ige alim” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iliskinin olup

olmadiginin test edildigi bu hipotezin sonuglarina gére Istatistiksel Anlamlilik degeri

0.001 olarak gerceklesmektedir. H ; hipotezi kabul edilmektedir.

7) Hy: “IKY’nin c¢alisan motivasyonu ve isi benimsetmesi” ile “e-Kariyer
YoOnetimi” arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,: “IKY’nin ¢alisan motivasyonu ve isi benimsetmesi” ile “e-Kariyer

Yonetimi” arasinda anlamli bir iliski vardir

Tablo 14:Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (Motivasyon / e-Kariyer Yonetimi)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 29.957 9 .000
Likelihood Ratio 28.931 9 .001
Linear-by-Linear As. 9.405 1 .002
N of Valid Cases 42

TKY uygulanirken, verimliligi en {iist seviyeye ¢ikarmak ig¢in, ¢alisanlarin
motive edilmesine ve yapilan isten zevk almalarina dikkat edilmelidir. “e-kariyer
yonetimi”; TKY icin, yetkilikler, hedefler, performans degerleme gibi konularla daha
fazla onem kazanmaktadir. “TKY’nin basartyla uygulanabilmesi i¢in “Calisan
motivasyonu ve isi benimsetmesi agisindan” ¢alisanlarin IKY ye verdigi dnem” ile “e-

Kariyer Yonetimi” arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini arastirmak icin yapilan
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Ki-Kare sinamasinda anlamlilik degeri 0.000 olarak tespit edilmistir. H ; hipotezi ve

boyle anlamli bir iligkinin varlig1 kabul edilmektedir.

8) H : “e-IKY’ ye gecilmesinde saglanan avantajlar” ile “IK’nin etkinliginin artmasi

ve asil islere odaklanmas1” arasinda anlamli bir iliski yoktur

H, :“e-IKY’ ye ge¢ilmesinde saglanan avantajlar” ile “IK’nin etkinliginin artmasi

ve asil islere odaklanmas1™ arasinda anlamli bir iligski vardir.

Tablo 15: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-IKY Avantajlari / iK’nin Etkinligi)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 44.012 15 .000
Likelihood Ratio 35.627 15 .002
Linear-by-Linear As. 12.986 1 .000
N of Valid Cases 42

IKY’den e-IKY’ye gecilmesi durumunda biirokraside azalma, zaman ve

isgliciinde tasarruf, idari islerde maliyetlerin diismesi gibi c¢esitli avantajlarin

saglanacagi tahmin edilmektedir. Bdyle bir iligkinin uygulama yapilan sirketler

bazinda gergeklesip gergeklesmedigini inceleyen bu hipotez testinde Istatistiki

anlamlilik degeri 0.000 olarak gerceklesmistir. Bu deger 0.05’ten daha kiigiik

oldugundan H ; hipotezi kabul edilmekte, anlaml1 bir iligkinin varlig1 anlasilmaktadir.

9) H, : “IKY’den e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “IKY’nin TKY

uygulamalar1” arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H, : “IKY’den e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “IKY’nin TKY

uygulamalar1” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 16: KI-KARE ANALIZ SONUCLARI (Maliyet / TKY)

Serbestlik Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 162.340 104 .000
Likelihood Ratio 91.904 104 .796
Linear-by-Linear As. 15.617 1 .000
N of Valid Cases 42

E-IKY’ye gecilmesiyle birlikte; duyuru, bilgi, haber gibi yazili materyallerin

maliyetlerinin diismesi beklenir. Ayrica isgdren temini internetten ve sanal kariyer

merkezlerinden yararlanarak yapilacag icin ise alim maliyetleri azalacaktir. Isletmeler

acisindan egitim masraflar1 da diisecektir. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin TKY icin
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yaptig1 uygulamalarin da daha basarili olmasi beklenir. Anlamlilik degeri 0.000

bulunmus, H | hipotezi kabul edilerek iligkinin anlamli oldugu sonucuna varilmstir.

10)H , :

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H, : “e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmasi” ile “e-IKY uygulamalari”

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 17: Ki-KARE ANALIZ SONUCLARI (Maliyet / e-IKY)

“e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “e-IKY uygulamalar1”

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 270.317(a) 160 .000
Likelihood Ratio 144.972 160 797
Linear-by-Linear As. 31.084 1 .000
N of Valid Cases 42

e-IKY’ye gecis sonucunda; idari isler, iletisim, ise alim, egitim, performans
degerlendirme, iicretlendirme gibi konularda avantajlar saglanacag: diisiiniilmektedir.
“e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmasi” ile “e-IK'Y uygulamalari”nin birbiriyle
iliskisini arastiran bu hipotez testinin smanmas1 sonucunda elde edilen Istatistiki
anlamlilik degeri 0.000 degerinde oldugu i¢cin H; hipotezi kabul edilmektedir.

Calisanlar, e-IKYye gecilmesinin, maliyetleri azalttiginin farkindadirlar.

11)H, : “TKY acisindan iKY’ nin egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim
fonksiyonu” arasinda anlaml bir iliski yoktur.
H,: “TKY acisindan IKY’nin egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim

fonksiyonu” arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 18: Ki-KARE ANALIZ SONUCLARI (Egitim / e-Egitim)

Serbestlik Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 82.181 36 .000
Likelihood Ratio 46.853 36 .106
Linear-by-Linear As. 7.797 1 .005
N of Valid Cases 42

TKY uygulayan firmalar i¢in egitimin 6nemi ¢ok biiytiktiir. Verilen siirekli
egitimlerle kalite bilinci calisanlara aktarilmaya c¢alisiimaktadir. Insan kaynaklari
yOnetimi; insan kaynaginin en verimli sekilde kullanilmasi, verimliliginin arttirilmasi,

niteliklerinin gelistirilmesi, hatalar1 ve zayif yonlerin sifirlanmasi hedeflerine, ancak
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verilecek egitimlerle ulasilabilir. “IK'Y’deki egitim fonksiyonu” ile “e-IK'Y’deki e-
egitim fonksiyonu” arasindaki iliski anlamlidir. Istatistiki anlamlilik degeri 0.000’dur.
12)H, : “TKY acisindan 1KY nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY’ deki e-iletisim
fonksiyonu” arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H, : “TKY acisindan IKY’nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY”’ deki e-iletisim

fonksiyonu” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 19: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (iletisim / e-iletisim)

Serbestlik Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 28.271 14 .013
Likelihood Ratio 24.453 14 .040
Linear-by-Linear As. 5.189 1 .023
N of Valid Cases 42

“TKY acisindan IKY’nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY’nin e-iletisim
fonksiyonu” arasinda anlamli bir iliski oldugu diisiiniilmektedir. Iletisimin kurumlar
acgisindan 6nemi biiyiiktiir ve basarili TKY uygulamalar i¢in ¢ok 6nemli bir anahtar
roliindedir. TKY’nin basartyla uygulanabilmesi icin IKY tarafindan iletisgim
fonksiyonunun cok iyi bir sekilde uygulanabilmesi gerekir. Ayn1 sekilde IKY den e-
IKY’ye gegen firmalar da e-iletisim fonksiyonuna énem vermek zorundadirlar. Bu
firmanin ankete katilan calisanlari, iletisimin TKY i¢in gerekli oldugunu, ayrica,
elektronik ortama taginmasmin O6nemli oldugunu diisiinmektedirler. Calisanlar
acisindan bu iki fonksiyon arasinda anlamli bir iligkilendirmenin varliginin test
edilmesi sonucunda elde ettigimiz veriler, Pearson Ki-Kare degeri i¢cin 28.271 ve

Istatistiksel Anlamlilik degeri i¢in 0.013 olarak gerceklesmistir. 0.013 degeri 0.05
degerinden kiigiik oldugu icin H ; hipotezi kabul edilmektedir.

3.7.2. “E-IKY Uygulayan Firma”nin Degerlendirilmesi

3.7.2.1. “E-IKY Uygulayan Firma”nmn Demografik Degiskenlerinin

Frekans Dagilimlar:

Tablo 20: KATILIMCILARIN CINSIYETE GORE DAGILIMLARI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
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Valid KADIN 29 61.7 61.7 61.7
ERKEK 18 38.3 38.3 100.0
Total 47 100.0 100.0

calisanlarinin %61,7’lik kismin1 bayanlar olusturmaktadir. Kalan %38,3’1lik kisim ise

TKY uygulamayip yalnizca e-IKY uygulayan bu firmanin ankete katilan

erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 21: KATILIMCILARIN EGIiTiM DURUMLARINA GORE DAGILIMLARI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Lise 2 4.3 4.3 4.3
Universite 31 66.0 66.0 70.2
Lisansistu 14 29.8 29.8 100.0
Total 47 100.0 100.0

Aragtirmaya katilan iggorenlerin egitim diizeylerine iligskin frekans dagilimlari
incelendiginde, ¢ok az lise mezunu oldugu, %66 gibi biiyiik bir kismi {iniversite

mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir. Lisansiistii mezunlarinin orani ise %29,8

olarak tespit edilmistir.

Tablo 22: KATILIMCILARIN KIDEM DURUMLARINA GORE DAGILIMLARI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 01 yil 6 12.8 12.8 12.8
1-3 Yl 20 42.6 42.6 55.3
3-6yil 14 29.8 29.8 85.1
6-10 yil 7 14.9 14.9 100.0
Total 47 100.0 100.0

Aragtirma kapsamindaki c¢alisanlarin kidem durumlar1 incelendiginde 10
yildan daha fazla kidemi olan g¢alisanlarin ankete dahil olmadiklar1 goriilmektedir.
Ankete katilan ¢alisanlarin %42,6’lik kismin1 1-3 y1l aras1 ¢alisanlar olusturmaktadir.
3—6 yil arast kidemi olanlar %29,8’lik dilimi olustururken, 6-10 yil kidemi olanlar
%7, 0—1 y1l kidemi olanlar %6°lik dilimi temsil etmektedirler.

Tablo 23: KATILIMCILARIN CALISTIKLARI BOLUME GORE DAGILIMLARI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Muhasebe 24 51.1 51.1 51.1
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insan kaynaklari 6 12.8 12.8 63.8

Hukuk 9 19.1 19.1 83.0
Diger 8 17.0 17.0 100.0
Total 47 100.0 100.0

Tablodan da goriilebilecegi gibi ankete katilanlarin yaklagik yaris1i muhasebe
boliimii calisanlaridir. Hukuk, insan kaynaklar1 ve diger ¢alisanlarin boliim itibariyle

oranlari sirasiyla %19,1, %12,8 ve %17 olarak tespit edilmistir.

3.7.2.2. “E-IKY Uygulayan Firma”mn Arastirma Hipotezleri Acisindan

Incelenmesi

Ana hipotez:

H, : “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda insan Kaynaklar yonetimi”
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H, : “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda Insan Kaynaklar1 yénetimi”

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 24: Ki-KARE ANALIZ SONUCLARI (TKY / e-iKY)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 462.049 456 412
Likelihood Ratio 197.128 456 1.000
Linear-by-Linear As. 10.155 1 .001
N of Valid Cases 47

Yalmzca e-IKY uygulayan, TKY uygulamasi yapmayan bu firmanin “Toplam
Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda Insan Kaynaklari yonetimi” ile ilgili olarak,
caligsanlarin algilamalar1 arasindaki iliskiyi test ettigimizde Ki-Kare degeri 462.049 ve

Istatistiksel anlamlilik degeri 0.412 olarak bulunmustur. Bu sonuca gére H , hipotezi

kabul edilirken, H | hipotezi reddedilmektedir. Bunun en 6nemli sebebinin, firmada
TKY uygulamast yapilmiyor olmasidir. TKY uygulanan ve uygulanmayan firma
calisanlar1 arasinda, bu konu hakkinda algi farkliliklarmin olmasi1 gayet dogal bir
sonugtur. Toplam kalite uygulamasi, IKY uzmanlarinca; ¢alisanlara benimsetilmez ve
bu konu gerekli egitimlerle desteklenmezse, Toplam Kalite Yonetimi yalnizca bir

hedef olarak kalacaktir. Bu firmada TKY politikas1 olmadigi icin, firma calisanlarinin
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TKY egitimlerinden ve ideolojisinden yoksun olduklar: diisiiniilmektedir. Bu nedenle,

yapilan stnamada anlamli bir iligkinin varlig1 gerceklesmemistir.

Alt Hipotezler

1) H, : “IKY nin liderligi” ile “IKY’den e-IKY’ye gecis” arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

H , : “IKY’nin liderligi” ile “IK'Y’den e-IKY ye gecis” arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 25: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (Liderlik / eiKY’ye Gegis)

Serbestlik Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 095.272 72 035
Likelihood Ratio 68.514 72 .595
Linear-by-Linear As. 8.974 1 .003
N of Valid Cases 47

Istatistiksel Anlamlilik degeri 0.035 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gére

“IKY’nin liderligi” ile “IK'Y den e-IKY’ye gecis” arasinda anlamli bir iliski oldugunu

belirten hipotez kabul edilmekte, H , hipotezi ise reddedilmektedir. Insan kaynaklar

yOnetiminin ve elektronik ortamda insan kaynaklari yonetiminin 6nemi, bu firma

caligsanlar1 tarafindan yeterince bilinmektedir.

2) H, : “IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans degerlendirme” arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

H, : “IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans degerlendirme” arasinda

anlaml bir iligki vardir.

Tablo 26: Ki-KARE ANALIZ SONUCLARI (TKY / e-Performans)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 182.866 133 .003
Likelihood Ratio 119.824 133 .787
Linear-by-Linear As. 15.025 1 .000
N of Valid Cases 47

E-performans ile degerlendirme uygulamalari, elektronik araglar ve yazilimlar

kullanilarak sanal ortamda ytriitiilmektedir. E performans ile geleneksel performans

degerlendirmenin karisikligi, zorlugu ve zaman kaybettiriciligi ortadan kalkmaktadir.
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TKY agisindan olumlu dzellikler tasir. Test sonucu, Istatistiki anlamlilik degeri 0.003

olarak bulunmustur. Buna gére “IKY’nin TKY uygulamalar1” ile “e-performans

degerlendirme” arasinda anlamhi bir iligkiyi ifade eden H; hipotezi kabul

edilmektedir.

3) Hy : “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY’nin iletisimi etkinlestirmesi” arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

H, : “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY’nin iletisimi etkinlestirmesi” arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

Tablo 27: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-IKY’ ye Gegis / iletigim)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 127.180(a) 96 .018
Likelihood Ratio 77.884 96 912
Linear-by-Linear As. 11.516 1 .001
N of Valid Cases 47

Kurum i¢i iletisim her firmanin ortak bir kiiltiir yaratabilmesi ve basaril
olabilmesi i¢in en iist diizeyde olmasi gereken bir konudur. Iletisim, elektronik
ortamda yapildiginda prosesin kisalmasini, basitlesmesini, hizlanmasin1 saglar.
Yapilan Ki-Kare testi sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde Istatistiksel
Anlamlilik Degerinin 0.018 olarak gergeklestigi goriilerek, H | hipotezi kabul
edilmektedir. “IKY’den e-IKY’ye gecis” ile “IKY’nin iletisimi etkinlestirmesi”

arasinda anlamli bir iliski vardir.

4) H : “IKY nin verimliligi artirma calismalar1” ile “e-Kariyer Ydnetimi” arasinda
anlamli bir iligki yoktur.
H , : “IKY nin verimliligi artirma calismalar1” ile “e-Kariyer Yénetimi” arasinda

anlaml bir iligki vardir.

Tablo 28: KARE ANALIZ SONUGLARI (Verimlilik / e-Kariyer Yénetimi)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 17.394 8 .026
Likelihood Ratio 18.790 8 .016
Linear-by-Linear As. 7.705 1 .006
N of Valid Cases 47

Verimliligi artirma konusu insan kaynaklarinin hedeflerindendir. TKY hatalar1

sifirlamay1 amagladigindan aym hedefin pesindedir. Iyi bir kariyer yonetimi ile de bu
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amag dogrultusunda hareket edilebilir. “IKY nin verimliligi artirma calismalar1” ile
“e-Kariyer Yonetimi” arasindaki iliskinin aragtirildigi bu test sonucunda hesaplanan
Ki-Kare degeri 17.394 ve Istatistiksel anlamlilik degeri 0.026 olarak bulunmus ve H ,
hipotezi kabul edilmistir.

5) Hy : “e-ise alim” ile “e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H, : “e-ise alim” ile “e-kariyer yonetimi” arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 29: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-igse alim / e-Kariyer Ydnetimi)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 44.722(a) 12 .000
Likelihood Ratio 41.963 12 .000
Linear-by-Linear As. 15.612 1 .000
N of Valid Cases 47

Kariyer yonetimi, kisinin; kurulusun gelecege doniik hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasinda esglidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi
pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir. Kurumlar insan kaynagi
ithtiyacini, kendi kurumsal web siteleri araciligiyla ya da bu konuda araci1 web siteleri
yardimiyla karsilayabilmektedirler. Bu hipoteze iliskin yapilan Ki-Kare testi

sonucunda, Istatistiksel anlamlilik degeri 0.000 olarak bulunmustur. Bu sonug

itibariyle H , hipotezi reddedilirken, H | hipotezi kabul edilmektedir.

6) H : “e-ise alm” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H, : “e-ise alim” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 30: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-ise Alim / e-Planlama

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 27.736(a) 12 .006
Likelihood Ratio 30.499 12 .002
Linear-by-Linear As. 13.729 1 .000
N of Valid Cases 47

Planlama fonksiyonu, isgilicii durumunun analizi sonucunda, eleman alimi
yapilip yapilmamasimi da inceler. ihtiya¢ oldugunda ise alim fonksiyonu devreye
girer. Planlamanin ve ise alimin elektronik ortama tasinmasi, firmalar agisindan

olumlu sonuglar doguracaktir. “e-ise alim” ile “e-planlama” arasinda anlamli bir
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iliskinin olup olmadiginin testinin sonuglarina gore Istatistiksel Anlamlilk degeri
0.006 olarak gergeklesmektedir. H | hipotezi kabul edilmekte, “e-ise alim” ile “e-
planlama” arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu sonucuna varilmaktadir.
7) H : “IKY nin ¢alisan motivasyonu ve isi benimsetmesi” ile “e-Kariyer Yénetimi”
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,: “IKY’nin calisan motivasyonu ve isi benimsetmesi” ile “e-Kariyer

YoOnetimi” arasinda anlamli bir iliski vardir

Tablo 31: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (Motivasyon / e-Kariyer Yonetimi)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 7.745 8 459
Likelihood Ratio 9.292 8 .318
Linear-by-Linear As. 3.594 1 .058
N of Valid Cases 47

Firma ¢alisanlarinca yapilan isler, bu islevleri yerine getirenler i¢in bir anlam
tagiyacak bicimde planlanmali, degisik beceriler gelistirme, yapilan igle biitiinlesme,
isin 6nemli olmasi ve islerin c¢alisanlar acisindan bir anlam tasimasi diisiiniilmelidir.
Bu sekilde calisan motivasyonu artirilabilir. Kariyer yonetimi yapilirken de bu durum

géz oniinde bulundurulmalidir. Iktisadi anlamlilik degeri 0.459 olarak tespit
edilmigtir. Bu sonuca gore H | hipotezi reddedilmektedir. Bu durum, firmalar arasi

kiiltiir farkliliklar1 ve galisan algilar1 arasindaki farklardan kaynaklaniyor olabilir.

8) H : “e-IKY’ye gecilmesinde saglanan avantajlar” ile “IK’nin etkinliginin artmasi
ve asil islere odaklanmasi” arasinda anlamli bir iliski yoktur
H, : “e-IKY’ye gecilmesinde saglanan avantajlar” ile “IK’nin etkinliginin artmasi

ve asil islere odaklanmas1” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 32: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (e-IKY Avantajlar / IK’nin Etkinligi)

Serbestlik istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 15.999 10 100
Likelihood Ratio 20.549 10 .024
Linear-by-Linear As. 2.475 1 .116
N of Valid Cases 47

Insan kaynaklar1 bilgi teknolojilerinin yogun kullanimi ve elektroniklesme sonucu
IK personelinin iistiindeki biirokratik is yiikiiniin ortadan kalkmasi, yapilan is yiikiiniin
azalmas1 ve IK islevlerinin otomatiklesmesiyle birlikte zaman kaybettiren bir¢ok

nedenin giderilmesi umulmaktadir. Yapilan sinama sonucunda, TKY uygulamayan
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firma i¢in anlaml iligkinin varlig1 tespit edilememistir. Anlamlilik degeri 0.100 olarak

gerceklesmistir. H | hipotezi reddedilmektedir.

9) H, : “IKY’den e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “IK'Y’nin TKY

uygulamalar1” arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H, : “IKY’den e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “IKY’nin TKY

uygulamalar1” arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 33: Ki-KARE ANALIZ SONUCLARI (Maliyet / TKY)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 183.950(a) 171 .236
Likelihood Ratio 105.715 171 1.000
Linear-by-Linear As. 1.236 1 .266
N of Valid Cases 47

Anlaml1 bir iligkinin olup olmadiginin arastirildig1 bu test sonucunda, Pearson Ki-

Kare degeri 183.950 olarak bulunurken, Istatistiki anlamlilik degeri 0.236 olarak tespit
edilmistir. Istatistiki anlamlilik degeri 0.05 in altinda olmadig1 igin H , hipotezi kabul

edilerek anlamli bir iliskinin olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Bu sonucun, TKY ’nin

basarisi i¢in verilen stirekli egitimlerin, TKY uygulamayan bu firmada

yapilmamasindan kaynaklanmis olabilir.

10)H  : “e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii saglanmasi” ile “e-IKY uygulamalar1”
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H, : “e-IKY’ye gegiste maliyet diisiisii saglanmas1” ile “e-IKY uygulamalar1”

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 34: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (Maliyet / e-iKY)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 284.062 216 .001
Likelihood Ratio 135.672 216 1.000
Linear-by-Linear As. 26.830 1 .000
N of Valid Cases 47

Ise alim, egitim gibi konularin elektronik ortamda uygulanmasi ile &nemli
miktarlarda maliyet avantaji saglanabilmektedir. Bu biitiin IKY fonksiyonlar1 igin
gecerlidir. Bu firma calisanlar1 kapsaminda “e-IKY’ye geciste maliyet diisiisii
saglanmas1” ile “e-IK'Y uygulamalar1” arasinda anlamli bir iliskinin varligim arastiran

bu hipotez testinin stnanmasi sonucunda elde edilen Istatistiki anlamlilik degeri 0.001

oldugu i¢in H ; hipotezi reddedilmekte ve H ; hipotezi kabul edilmektedir.
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I1DH, : “TKY acisindan IKY’nin egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim

fonksiyonu” arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H,: “TKY acisindan IKY’nin egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim

fonksiyonu” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 35: KI-KARE ANALIZ SONUGLARI (Egitim / e-Egitim)

Serbestlik Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 18.760 22 660
Likelihood Ratio 18.683 22 .665
Linear-by-Linear As. .126 1 722
N of Valid Cases 47

Egitim, hayatin her asamasinda oldugu kadar, firmalarin siirekliligi agisindan

da énemlidir. TKY, egitimlerle istenilen diizeye gelebilir. e-IKY, esnek bir egitim

sagladigr igin “IKY’deki egitim fonksiyonu” ile “e-IKY’deki e-egitim fonksiyonu”

arasindaki iliskinin testinde Istatistiki anlamlilik degeri 0.660 olarak gerceklestigi icin,

H | hipotezi reddedilir. TKY wuygulanmamasi ve c¢alisanlarin bu konuda TKY

uygulayan diger firma calisanlar1 kadar bilgi donanimina sahip olmamalari, bunun tek

sebebi olarak diisiiniilebilir.

12)H, : “TKY agisindan 1KY nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY’ deki e-iletisim

fonksiyonu” arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H | : “TKY acisindan IKY’nin iletisim fonksiyonu” ile “e-IKY’ deki e-iletisim

fonksiyonu” arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 36: Ki-KARE ANALIZ SONUGLARI (iletigim / e-iletigim)

Serbestlik | Istatistiksel
Deger Derecesi Anlamlilik
Pearson Chi-Square 30.158 28 .356
Likelihood Ratio 24.020 28 .680
Linear-by-Linear As. 1.032 1 .310
N of Valid Cases 47

Calisanlar agisindan bu ifadeler arasinda anlamli bir iliskilendirmenin

varliginin testinde istatistiksel Anlamlilik degeri i¢in 0.356 olarak gerceklesmistir. H

1 hipotezi reddedilmektedir.
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SONUC

Bu calismada; “Toplam Kalite Yonetimi” ile “Elektronik Ortamda insan
Kaynaklar1 Yonetimi” ele alinmig, Insan Kaynaklari uygulamalarinin elektronik
ortama taginmasi sonucunda, Toplam Kalite agisindan olusacak olumlu etkilerin
ortaya ¢ikarilmasi amaclanmistir. Bu dogrultuda, hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren
iki firmanin beyaz yakali iggérenlerinden olusan bir orneklem iizerinde ¢alisma
yapilmistir. Bu firmalarm seciminde, bir tanesinin TKY ve e-IKY uygulamalar
yaparken, digerinin TKY uygulamayip, yalmz e-IKY uyguluyor olmasina dikkat

edilmistir.

Kurumlarin, tiim siire¢leri igerisinde olusturmasi gereken énemli sistemlerden
olan insan kaynaklari ve kalite yOnetim sistemleri, vazge¢ilmez sistemler haline
gelmislerdir. Toplam kalite ile insan kaynaklari yonetimini iki ayr1 yonetim tarzi
olarak gérmemiz imkansiz hale gelmektedir. Ciinkii iiretilen her mal veya hizmetin
icinde orgiitte ¢alisanlarin katkisi bulunmaktadir. Insan kaynaklari departmany,
halihazirda yiirtittigli insan kaynaklar1 fonksiyonlarini, TKY amag¢ ve stratejileri
dogrultusunda yeniden diizenlemek, elektronik ortama tagimak durumundadir. TKY
ve IKY i¢ ice gegmis birbirinden ayrilmaz parcalar olarak, saglikli TKY uygulamalart
yapilabilmesi ve insan kaynaklar1 yonetiminin toplam kalitenin gelisimine olumlu etki
edebilmesi i¢in, IKY den e-IKY’ye gecisin saglanmasi1 gerekmektedir. Ciinkii basarili

bir TKY siirecinin temelinde, basarili insan kaynaklar1 yonetimi yatmaktadir.

TKY ve e-IKY uygulayan firmalar agisindan, TKY’nin, IKY’nin ve e-
IKY’nin ©6neminin, firma calisanlar1 tarafindan yeterince anlasiimis olmasi
gerekmektedir. Yaptigimiz arastirma sonuglarma gore; TKY ve e-IKY uygulayan
firmada, “basarih bir TKY i¢in insan kaynaklarma verilen &nem” ile “IKY
uygulamalarmin elektronik ortama taginmasina, yani e-IKY’ye gecilmesine verilen
onem” arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Ote yandan yalnizca
e-IKY uygulayan ama TKY uygulamayan firma agisindan TKY ve e-IKY arasinda
anlaml bir iligki ortaya ¢ikmamistir. Firmada TKY uygulamasi olmadigr i¢in, kalite
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bilincinin ¢alisanlarca benimsenmedigi diisiiniilmektedir. Bu da normal karsilanmasi
gereken bir sonugtur.

TKY ve e-IKY uygulayan firma agisindan bakildiginda, iddialarimizin tiimii
smanmig, hepsi de olumlu ¢ikmistir. TKY uygulamayan firmada ise, iddialarimizin
biliylik boliimii dogrulanmistir. Bu sonuca gore TKY uygulamas: yapilmasa da,
firmada kalite bilincinin kismen var oldugu anlagilmaktadir. TKY uygulansin ya da
uygulanmasin, insan kaynaklar1 uzmanlari, kalite bilincini ¢alisanlara asilamalidirlar.

Yalniz is yasaminda degil, giinliik hayatta da kalite bireylerin hedefi olmalidir.

Sonug olarak, yapilan arastirma, her firmanin kendine 6zgii kiiltiirel yapis1 olsa
da, Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarmin, Elektronik Ortamda Insan Kaynaklari
Yonetimi uygulamalar ile iligkili oldugu iddiasmi desteklemistir. TKY, IKY ve e-
IKY uygulamalarimin firma biinyesinde kurulmasi, her firma igin aym etkiyi
gostermeyebilir. Orgiitiin kiiltiirel yapisia uygun olmayan bir sistemin hedeflenen
amaca ulasmasi beklenemez. Onun igin, Oncelikle uygulanmasi diisiiniilen sistemin
kiiltiirel yapiya uygunlugu arastirilmalidir. Bu ¢alismanin, TKY ve e-IKY uygulamasi

yapmak isteyen kurumlara yol gosterici olmasi umulmaktadir.

Konuyla ilgili ileride yapilacak arastirmalarda, TKY ve e-IKY uygulamalari,
farkl1 sektorlerden firmalari da kapsayacak sekilde genisletilmesi uygun olacaktir.
Ayrica karsilastirmali calismalar yapilarak TKY ve e-IKY uygulamalarinmn, firmalar
iizerindeki olumlu-olumsuz tiim etkilerinin daha belirgin olarak ortaya konmasi

saglanabilecektir.
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TOPLAM KALITE YAKLASIMI CERCEVESINDE ELEKTRONIK ORTAMDA
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI

Bu anket uygulamasi, bir “Yiiksek Lisans Bitirme Tezi” g¢alismasina temel olmasi
amactyla hazirlanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Ilk boliimde, demografik
nitelikteki sorular yer almaktadir. ikinci béliimde ise, ifadelere verdiginiz 6nem derecesi

oOl¢tilmektedir. Liitfen anketteki ifadeleri (X ) seklinde isaretleyiniz.
Her soruyu eksiksiz yanitlamaniz ve her soru igin tek bir cevabi isaretlemeniz
calismamizin gegerliligi acisindan, onem tasimaktadir. Arastirmanin gizliligi konusunda

endise duymamanizi diler, bilimsel bir ¢alismaya yaptiginiz katkilardan dolay1 tesekkiir

ederiz.

NOT: TKY: Toplam Kalite Y6netimi, IKY: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, e-IKY: Elektronik insan Kaynaklar1 Y6netimi

ANKET SORULARI

* Cinsiyet: Kadin () Erkek ( )
e Egitim Durumu: Lise () Universite () Lisansiistii ()
e Pozisyonunuz: Yonetici ( ) Calisan ()
e Kidem: 0-1 yil () -3yil () 3-6 yil ()

6-10y1il () 10+yil ()
e Boliimiiniiz: Muhasebe () Finans () Insan Kaynaklari( )

Pazarlama ( ) Hukuk () Call Center ()

Diger L e e
(Liitfen yazarak belirtiniz)

* Firmanizda “TKY” uygulaniyor mu? Evet () Hayir ()



Liitfen, asagidaki sorulari cevaplarken her soru i¢in yalniz

bir kutucuk isaretleyiniz.

COK ONEMLI

ONEMLI|

NE ONEMSIiZ NE ONEMLI,

9

ONEMLI DEGIL|

9

HiC ONEMLI DEGIL

TKY’NiN BASARIYLA UYGULANABILMESI ICiN IKY;

Kalite bilincinin olusturulmasi ve uygulanmasindaki liderlik bakimimdan

Herkesin katilimini saglamasi bakimindan

Takim ¢aligmasini saglamasi bakimindan

Egitim faaliyetlerinin uygulanmasi bakimindan

Bilgi paylasimi ve aktarimi bakimindan

Calisan motivasyonu ve isi benimsetmesi a¢isindan

Verimliligi artirma ¢aligmalar1 bakimindan

CY RS TN V1 BN ROV ST Y IS

Kurum igi iletigimi etkinlestirmesi agisindan

IKY’DEN E-IKY’YE GECIS;

Idari islerde biirokraside azalma, zaman ve isgiiciinde tasarruf bakimidan

Idari islere ayrilan maliyetlerin diigmesi bakimindan

IK departmanmin etkinliginin artmasi ve asil islere odaklanmasi bakimimdan

Personelle ilgili her tiirlii bilgiye kolayca ulasilabilmesi agisindan

Duyuru, bilgi, haber gibi yazili materyallerin maliyetinin diismesi agisindan

I¢ iletisimi kolaylastirmas1 bakimindan

E-ige alimda ise alim maliyetlerinin diigmesi bakimindan

E-ige alimda zaman tasarrufu saglamasi bakimindan

| 0| Q| N | A W] N =]

E-egitim/e-0grenme ile zaman ve mekan faydasi saglamasi1 bakimindan

o
=]

E-egitim/e-0grenme ile egitim maliyetlerinin diismesi agisindan

o
o

E-egitim/e-0grenme ile kisiye gore egitim saglamasi agisindan

p—
(]

E-egitim/e-6grenme ile egitimin esnek olabilmesi agisindan

[
w

E-egitim/e-6grenme ile 6grenmenin daha hizli olmasi agisindan

[
N

E-performans ile degerleme hatalarinin 6nlenmesi bakimmdan

—
)]

E-performans ile zamandan tasarruf saglamasi bakimindan

(S
=)

E-performans ile sonuglarin kolayca saklanmasi ve ulasilabilmesi bakimindan

o
|

E-performans ile performansin kolayca takibi ve raporlanmasi bakimindan

—
=]

Elektronik ortamda iicretlendirmede; hiz, dogruluk ve gercekeilik saglanmasi
bakimidan

o
N=

E-planlama ile zor ve karmasik bir siire¢ olan IK planlamanin daha saglam
temellere dayandirilmasi ve basitlestirilmesi bakimindan

(o]
<

E-kariyer yoOnetimi ile veri tabanindaki; yetkinlikler, egitim, hedefler gibi
bilgiler 1s181nda; iggiicii-gorev eslestirmesinde giivenilirlik artis1 bakimindan







