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CALISANLARIN ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARINA AiT TUTUMLARI iLE ORGUTSEL GUVEN
ILISKISINE YONELIK ILAC SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Gozde Molla
Mayis, 2011

Globallesen diinyanin en fazla etkiledigi alanlardan biri de insan kaynaklari
yonetimidir. Artan rekabet ve hizla gelisen teknolojiler insan kaynaklar1 yonetimi
icerisindeki kavram ve uygulamalari da etkilemistir. Bu nedenle isletmeler
elektronik ve bilgisayar temelli uygulamalar1 insan kaynaklar1 yonetimine entegre
etmeye calismaktadirlar. Bdylece Insan kaynaklari uygulamalari bilgisayar
ortamina aktarilmaya baslanmis ve iky’ den e-iky’ ye gegis siireci baglamistir.

Bu gegis siirecinde ise en dnemli nokta ¢alisanlara bu uygulamalarin birer prosediir
degil, calisanlar1 gelistiren, zaman ve maliyet tasarrufu saglayan uygulamalar
oldugunun dogru aktarilmasin1 saglamaktir. Bu asamada ise c¢alisanlarin kuruma,
yoneticilerine ve hatta ¢calisma arkadaslarina karsi duyduklari giiven daha da 6nem
kazanmaktadir.

Bu baglamda calismamizin amaci ¢alisanlarin elektronik insan kaynaklari
uygulamalarina ait tutumlarini 6grenmek ve Orglitsel giliven ile arasindaki iliskiyi
incelemektir.

Anahtar Kelimeler: Elektronik Insan Kaynaklar1 Ydnetimi, Orgiitsel Giiven, E-
IKY.



ABSTRACT

A CASE STUDY ABOUT THE RELATIONSHIP BETWEEN THE
BEHAIVORS OF EMPLOYEES TO ELECTRONICAL HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT APPLICATIONS AND
ORGANIZATIONAL TRUST IN PHARMA SECTOR

Gozde Molla
May, 2011

Human Resources Management is one of the most effected areas of the global
world. Increasing competition and fastly improving technologies have effected
concepts and applications in human resources management. Thats’s the reason
why companies are trying to entegrate electronical and computer based
applications to human resources management. In this way, human resources
management applications began transferring to computer based areas and process
of transition from hrm to e-hrm have started.

One of the most important point of this process of transtion is to rightfully telling
employees that these applications are not procedures but these are employee
improving, time and cost saving applications.

In this context, the aim of our study is to learn about the attitudes of employees
toward electronical human resources management and to analyse the relationship
between e-hrm and organizational trust.

Keywords: Electronical Human Resources Management, E-HRM, Organizational
Trust.



ONSOZ

Gelisen teknoloji ve kiiresellesmenin etkisiyle, toplumlarda iletisim, bilgi
teknolojilerindeki gelismeler, insan haklar1 ve insan haklarma bakis konularinda
onemli degisimler yaganmistir. Toplumlar yasanan bu gelismelerden etkilenmis ve
tiim bu kavramlar yeniden degerlendirilmeye ve yorumlanmaya baslanmigstir. Bu
degisim siirecinde yer alabilmek ve rekabet ortaminda varligin1 koruyabilmek i¢in
bircok isletmenin insana, Insan Kaynaklar1 Y&netimine ve teknolojik gelismelerin
de etkisiyle Elektronik insan Kaynaklar1 Y&netimine onem verdigi goriilmektedir.
Ayni zamanda islerin yapilisini daha hizli ve daha etkin hale getiren elektronik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isletmenin siirecleri ile uyumlu olmasi ve tiim
calisanlar diizeyinde gliven olusturmasi, bu uygulamalarin  basarisini
etkileyebilmektedir.

Gilinlimiizde bu kadar 6nemli olan ve gelecekte de Oneminin artmasi beklenen
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve oOrgiitsel giiven konularini
iceren calismamda anlayisini hi¢ esirgemeyen, her zaman bana destek olan degerli
hocam Dog. Dr. Turhan Erkmen’e, goriislerini benimle paylasmaktan kacinmayan
degerli hocalarim Dr. Serdar Bozkurt, Dr. Altan Dogan ve Dr. Emel Ozarslan
Esen’e, anket ¢alismasinda kurum prosediir ve calisanlarina ulasmam konusunda
bana yardimci olan Seda Kayrak ve Biike Dénmez’ e ve desteklerini her zaman
hissettigim sevgilimi aileme sonsuz tesekkiir ederim.

Istanbul, Mayzs, 2011

GoOzde Molla
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1. GIRIS

Glinlimiizde isletmeler varliklarini siirdiirebilmek icin rekabet kosullarina ayak
uydurmak zorundadirlar. Kiiresellesen ve siirekli yeni teknolojilerin ortaya ¢iktigi
calisma yasaminda degisimi hizla yakalamak, isletmelerin baslica amaci haline
gelmistir. Bu zorlu siiregte ise en onemli sermayeleri calisanlart olmustur.
Isletmeler calisanlar1 ile bu siireci yakalamayi, benimsemeyi ve gelistirmeyi
hedeflemislerdir. Bu nedenle isletmeler insan kaynagina ve teknolojiye Onem

vermeye baslamislardir.

Iste bu siiregte daha onceleri calisanlara fazla Snem vermeyen bir bakis agisinda
olan personel yoOnetimi tamamen tarihe karismis ve yerine insan kaynagini
gelistiren, fikirlerine 6nem veren, kuruma giiveni ve bagliligi arttiran bir insan
kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ortaya c¢ikmistir. Bu anlayista onemli olan ise
yalnizca insan kaynaklarmin dogru yonetilmesi degildir. Onemli olan segilmis
dogru insan kaynaginmi giinlimiiz kosullarina adapte ederek kurumla birlikte

gelismesini saglamaktir.

Bu noktada ise elektronik insan kaynaklari yonetimi devreye girmektedir.
Teknolojiyi insan kaynaklar1 ydnetimi ile birlestiren Elektronik Insan Kaynaklari
uygulamalari ¢alisanlarin gelisimine ve iletisimine uygun ortam sagladig: gibi iist
yonetim ile calisanlar arasindaki biirokrasiyi de azaltmistir. Calisanlar {ist
yonetime daha kolay ulagmaya baslamis fikirlerini ve sikayetlerini paylasmislardir.
Calisanlarina deger veren, Orgiit igerisinde giliveni yakalayan ve teknolojiyi
kullanabilen isletmeler ayakta kalmis, digerleri ise gii¢lii rekabet kosullarinda yok

olup gitmislerdir.

Gorililmektedir ki, insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri kullanimi
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir. Ancak sirketler ¢alisanlarin1 bu yeni

elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina adapte ettikleri ve isletmede



giiveni yaratabildikleri siirece var olabileceklerdir. Bu nedenle aragtirmamiza konu
olan iki degisken elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina karsi
calisanlarin tutumlari ile orgiitsel giiven algilari, sadece giinlimiizde degil, gelecek

zamanlarda da 6nemini korumaya devam edecegi diisiiniilen konulardir.

Calismamizin ikinci bolimiinde insan kaynaklart yonetimi, fonksiyonlar1 ve
elektronik insan kaynaklar1 ydnetimi basligi altinda iki kisim incelenmistir. Ilk
kisimda insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve fonksiyonlarindan, ikinci kisimda
ise bilgi toplumunun dogusu ve insan kaynaklarindan elektronik insan kaynaklari

yonetimine gegis slireci ve boyutlarindan bahsedilmistir.

Ucgiincii boliim Orgiitsel Giiven bashgi ile incelenmistir. Bu boliimde ise orgiitsel
giiven unsurunun ortaya c¢ikisi, kurumlar i¢in Onemi ve alt boyutlarindan

bahsedilmistir.

Dérdiincii boliimde ise “Calisanlarin Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina
Ait Tutumlan1 ile Orgiitsel Giiven Iliskisi” ve bu degiskenlerin demografik

ozellikler ile iligkisine yonelik bulgular incelenmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi, FONKSIYONLARI VE
ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanin ve Amaci

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramindan 1980°li yillarda bahsedilmeye baslanmis
olmasina ragmen, orgiitsel ortamda insana yonelik yaklasimlar oldukca eskidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, ilk olarak kurumlarda calisan bireylerin ihtiyaglarinin
giderilmesine yonelmigtir. Bu ihtiyaclarin giderilmesiyle oOrgiitiin hedeflerine

ulagmasinin miimkiin olacag: diistinliilmiistiir.

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, insani temel alan ve onun daha etkin,
verimli ve mutlu olabilmesi i¢in gereken diizenlemeleri, ¢alisanin ise alinmasindan

isten ayrilmasina kadar olan tiim stiregleri kapsayan genis bir olgudur.
insan Kaynaklar1 Yonetimini su sekilde tanimlayabiliriz:*

“Orgiitte rekabetgi iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istihdam ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgilitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir.”

Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amag tlizerine odaklandigini

soyleyebiliriz. Bunlar:

a) Calisan verimliligini artirarak isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasini

saglamak,

b) Calisanlarin ihtiyaglarini ve gelisimlerini saglayarak, is yasaminin niteligini

yiikseltmek.

! Metin Aktuna, iKY Egitim Fonksiyonunun Orgiitsel Giivene Etkileri ve Bir Uygulama’’,
(Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 10.
2

age, 10.



Insan kaynaklar1 ydnetimi amagclarim1 bahsedilen iki temel odaklanma {izerinden

asagidaki sekilde de siralamak miimkiindiir; 3

a) Orgiitiin amaclarna ulastiriimast,

b) Calisan ihtiyaglarinin karsilanmasi,

c¢) Orgiit yapisina yonelik ¢alismalar,

d) Eleman se¢imi siirecinin gergeklestirilmesi,

e) Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin karsilanmasi,
f) Calisanlarin degerlendirilmesi,

g) Uygun ¢alisma ortami, uyumlastirma ve gatismalarin ¢oziimii,

h) Orgiit gelistirme ve 6rgiit verimliliginin artirilmast.

2.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Isletme stratejileri ile ilgili yapilan yeni teorik calismalar rekabet iistiinliigiiniin
insan kaynaklar1 uygulamalari ile karsilanabilecegini gostermektedir. Sirketler
rakip sirketlerin taklit edemeyecegi bir sekilde deger yaratarak uzun siireli
rekabete dayali bir dstiinlik saglamaya c¢aligmaktadir. Rekabet stiinligi
yaratmada dogal kaynaklar ve teknoloji gibi geleneksel kaynaklarin taklit edilmesi
kolaylasmistir. Buna karsin stratejik bir deger olan, insan kaynaklari kavraminin
taklit edilmesi o kadar kolay olmamaktadir. Bu nedenle orgiitler insan kaynaklari

yOnetimine dnem vermekte, ¢calisanlarina katki saglamaya caligsmaktadir.

Gortldiigii gibi insan kaynaklarini yonetiminin 6nemi giin gegtikte artmaktadir.
Ancak Insan kaynaklar1 yonetimi icin tek bir evrensel tamm yapmak oldukca
giictiir. Insan kaynaklar1 yonetimini, herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda
insan kaynaklarinin orgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da
uyularak, etken yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin timii olarak

sayabiliriz.*

3
age, 11.

* Cavide Uyargil ve dig., insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.U.Isletme Fakiiltesi Insan Kaynaklari

Yonetimi Anabilim Dali, 3.baski, (Istanbul:Beta Yayinlari, 2008), 4.
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Bagka bir ifadeyle orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in insan sermayesinin etkili ve
etkin bir bigimde kullanilmasini saglayacak sekilde, bir sistem biinyesinde orgiitiin

tasarimlanmasi sekilde tanimlanabilir.’

Tanimlarda da goruldigi gibi insan kaynaklari yOnetiminin 6nemi insan
sermayesinin etkin ve verimli kullamilmasindan gegmektedir. insan Kaynaklari
Y o6netimi’nin 6neminin glinimiizde agagida belirtilen sorunlar nedeniyle daha ¢ok

artt1ig1 st')ylenebilir.6

o Isgiicii ile ilgili maliyetler

o Verimlilik

e Degisimler

e Isgiiciindeki olumsuzluk belirtileri
e Kiiresellesme

Modern insan kaynaklart yonetimi kavrami, personel yonetimi kavramindan
oldukg¢a farklidir. Sirketlerin c¢alisanlariyla iligkilerine yon veren yonetimsel
felsefeler gectigimiz ylizyll boyunca bir¢ok farkli asamalardan ge¢mis ve en

sonunda bugiiniin modern “Insan Kaynaklar1 Y6netimi” kavrami olusmustur.”

2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Siireci

2.1.3.1. Bilimsel Yonetim

1912 ‘lerde Frederick Winslow Taylor’un Onciiliigiinde ortaya ¢ikmaya baslayan
Bilimsel Yo6netim Kavrami, endiistri devriminin kavramina ve ihtiyaglarina cevap
vermeye calisan bir kavramdi. Bu kavram ortaya ¢ikmadan once calisanlarin
verimliligi esit olarak algilanirdi. Taylor, veri toplama ve analiz gibi yontemler
kullanarak, yapilan her is i¢in gerekli olan hareket, malzeme ve zaman belirledi.
Boylece performanslar bilimsel verilere dayandirildi. Ancak bu caligmalar da

calisanlarin is tatminini g6z ardi etti. Bu sebepten Taylorizm daha sonralari teorik

® Mathis and Jackson, Human Resources Management, 9.baski, (Ohio:South-Western College
Puplishing, 2000), 4.

® Uyargil ve dig., age, 5.

"Ernst&Young, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklari, 1.baski, (istanbul: Hayat Yayncilik,
Kasim, 2002), 17.



acidan onem kaybetse de Taylorizm’in insan kaynaklar1 yonetiminin i¢ine bilimsel
teknikleri yerlestirmis olmasi ¢ok oOnemli bir gelisme olarak goriilmekte ve
giinlimiiziin bir¢cok teknolojik gelismesinin bu mirasin iizerine kurulmus oldugu

kabul edilmektedir.

2.1.3.2. Insan Iliskileri

Psikolojinin personel yonetimi kavramina girmesiyle insan kaynaklar1 yonetimi ve
insan iliskileri gelismeye baslamistir. Elton Mayo’nun Hawthorne arastirmalariyla
calisanlarin verimliligin yalnizca c¢alisma kosullarina ve iicrete bagli olmadigi
anlasilmis, bazi sosyal ve psikolojik etkenlerin bu agsamada Onemli oldugu

vurgulanmistir.

Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi de yeni bir ¢igir agmis, calisanlarin
hemen degistirilebilecek birer parca olmadigi vurgulanmistir. Isverenler de bunu
dikkate alarak calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve gerceklestirmeleri igin

gerekli ortamlar1 saglamaya ¢alismaya baglamislardir.

1960’larda Douglas McGregor’un onciiliigiinde gelisen X ve Y teorisinde Y stili

calisanlarin daha basarili olduklar1 ve kendine giivendikleri goriilmiistiir.

Herzberg’in yaptig1 arastirmalar da daha 6nce yapilan bu arastirmalar1 destekler

13

nitelikte olmustur. Frederick Herzberg’in “Hijyenik Faktorler olarak
adlandirdigi, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iyi iliskilerin, kendini geligtirme
ve iletisim imkanlarinin c¢alisanlart mutlu edebilecegi, verimli ¢alismaya motive
edebilecegi savunulmustur.

Bu yaklagimlarin temelindeki egilimler soyle 6zetlenebilir;

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

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

e (Calisanlarin mevcut becerilerini maksimum seviyede kullanabilecekleri ve

kendilerini egitebilecekleri bir ¢aligma ortami1 olusturulmasi gereklidir.



e insan Kaynaklar1 programlari uygulanirken hem &rgiitiin hem de calisanlarin

hedefleri goz oniinde bulundurulmalidir.?

Goriilmektedir ki, insan kaynaklar1 yonetimi teknolojik gelismeleri yakalayarak,
calisanlarin gelismesine ve iletisimine olanak saglayan ortamlar yaratmali, orgiitsel

giiveninin olusturulmasina katki saglamalidir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari

Giliniimiiz 1§ diinyasinin yarattigi yogun rekabet ortamina ayak uydurmak ve
ayakta kalabilmek i¢in orgiitler yeniliklere ve degisime karsi agik olmali ve hizli
davranmalidirlar. 21. Yiizyilda rekabet bilgi teknolojisi ve insan kaynaklari
tizerinde yogunlagmaya baslamistir. Bu nedenle, bilgiyi ve insan kaynagini en iyi
sekilde kullanabilen isletmeler, rekabette iistiin konuma gegeceklerdir.

Rekabetin yogun bir sekilde artmasiyla birlikte insan kaynaklar1 fonksiyonlarini

etkileyen itici giigler ¢esitlenmistir.

a) Yogun fiyat rekabeti ve siki fiyat kontroli,
b) Kalite gelistirme ¢abalarinin sekteye ugramadan devamu,
C) Miisteri memnuniyetinin en 6nemli hedeflerden biri haline gelmesi,

d) Orgiitsel esneklik ve hizli degisim ihtiyacimin artmasi.’

Daha 6nceleri insan Kaynaklar1 departmanlar isletmelerde ¢ok 6nemli bir role
sahip olarak goriilmezdi. Ancak son yillarda insan varlig1 ve bilgi yonetiminin, is
planlamasinda 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmeye baslanmis ve insan

kaynaklar1 hak ettigi yeri alma yolunda ilerlemeler kaydetmistir.'?

2.2.1. 1Is Analizi, is Tamimlar ve is Gerekleri

2.2.1.1. Is Analizi

Iyi bir personel se¢imi igin oncelikle ¢alisanlarin yapacag isler tahlil edilmelidir.

Is analizi olarak adlandirilan bu siireg, bir isin ozelliklerini, inceliklerini,

® Ernst&Young, age, 20.
® age, 30.
10 age, 31.



gereklerini ve c¢alisma kosullarini cesitli yontemlerle arastiran bilimsel bir

calismadir.™

Bu caligmalar sonucunda, isin ne oldugu, ¢alisanin gorev ve sorumluluklari, ne
gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/fiziksel Ozelliklere sahip olmasi gerektigi tespit

edilmektedir.

2.2.1.1.1. 1s Analizinin Amaclar

Glinlimiizde c¢alisma yasamindaki siirekli degisimden, isler de icerik ve
calisanlardan gerektirdikleri 6zellikler agisindan etkilenmektedir. Bdylece islerin
yapilisinda kullanilan arag, gereg, techizat ve malzeme degisebilecegi gibi,
uygulanacak yeni yontem ve teknolojiye ayak uydurmak i¢in igletmenin insan
kaynaklarindan yeni bilgi, beceri ve davraniglara gerek duyulacaktir. Bu kosullarda
is tamim ve gereklerinin de sik sik gozden gegirilip, yeniden diizenlenmeleri
gerekli olmaktadir. Genel olarak ig analizinin amaglarmi asagidaki sekillerde

siralayabiliriz. 12

a) Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacini ve bu c¢alisanlarin ihtiyaglarii

saptayarak insan kaynaklari planlamasina yardimci olmak,
b) Ise alimdaki agik ve kesin kriterleri olusturmak,
c) Suandaki yada gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,
d) Performans standartlarini belirlemek,
e) Kariyer planinin saglikli bir bigimde yapilmasini saglamak,
f) Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak,

g) Is degerlemesi igin her bir isin gdreceli dnemini ortaya koymay: saglayacak

temel bilgilere ulagmak,

h) Is ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri saglamak.13

L age, 111.
2 Uyargil ve dig., age, 71.
B3 Ernst&Young, age, 112.



2.2.1.1.2. Ts Analizi Yontemleri

Is analizleri, orgiitteki islerin sistemli bir bigimde analiz edilmesini ve ihtiyaca

uygun is tanimlari, is gerekleri ve is standartlarinin hazirlanmasini ic;e:rir.14

a) Gozlem: Tek basma yeterli degildir. Genellikle diger bilgi toplama
yontemleriyle birlikte kullanilir.

b) Anket: Ozellikle is degerlemesi amaci ile yapilan is analizlerinde yogun olarak
kullanilir.

€) Miilakat: En ¢ok kullanilan is analizi yontemidir.

d) Diger Yontemler: Cok sik kullanilmamakla birlikte, uzmanlarin bilgisine
basvurma, giinlikk kayitlardan yararlanma, isaretleme listesi vb. yontemlerden

15
olusur.

2.2.1.2. Is Tammlar

Is analizlerinin bir uzantis1 olarak is tamimlari, is analizi ile elde edilen bilgileri
sistematik bir sekilde sunarak, isin organizasyon igerisindeki yerini ve Onemini
belirler.

Is tamimlarmmn ortak amaci, isin kimliginin ortaya c¢ikarilmasidir. Islerin ayrintil
ozelliklerini, diger islerle iliskilerini ve onlardan ayrildig: yonleri belirler. Boylece
is tanimlar1 personel se¢iminde, personelin yonlendirilmesi, egitilmesi ve
performans degerlendirilmesinde yararli olacaktir.

Is tanimlarinda en énemli ve dikkat edilmesi gereken nokta ise, isi yapacak kisinin

ozelliklerine gore degil, isin 6zelliklerine gore tanimin yapilmasidir.

2.2.1.3. Is Gerekleri

Is analizinin diger bir uzantis1 olan is gerekleri, is tanimlarindan biraz farklidir. Is
tanimlar1 yapilacak isin 6zelliklerini belirlerken, is gerekleri o isi yerine getirmek
icin bireylerin sahip olmasi gereken yetenek ve becerilerdir. Yani is gerekleri,
calisanda aranacak deneyimin, egitimin, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin belirtildigi
bir calismadir. Is tanimlar isin profili iken; is gerekleri, isin istedigi calisan

profilidir.

¥ Uyargil ve dig., age, 110.
Y age, 112.



2.2.2. Insan Kaynaklari Planlamasi ve Isgéren Secimi

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de son derece
onemli ve Dbelirleyici bir siiregtir. Belirli bir plana uygun olarak
gerceklestirilmeyen etkinliklerin ¢ogu zaman sonuca ve basariya ulastiramayacagi
bilinmektedir. Kurumun kaderini etkileme giiciine sahip olan insan kaynaginin
secimi, ige alinmasi, ise uyumu, kurum iginde basarili ¢alismalar yapilmasi 6nemli

Olciide bu konudaki planlamanin basarisina batghdlr.16

(13

Orgiitsel basar1 agisindan belirleyici faktor olan ve “kadrolama olarak
adlandirilan isgbéren temin ve se¢imi; insan kaynaklar1 yonetiminin diger
faaliyetlerini ve Orgiitsel basariy1 etkileyen en Onemli islev olarak ortaya

cikmaktadir.

Uygulamadaki bazi fakliliklara ragmen, sistemli olarak ele alindiginda, isgoren

temin ve se¢imi baslica asamalardan olusan bir siire¢ olarak goriilmektedir.

ADAY

i —_ iS GOREN
KA\'{ESA/;TARI ARASTIRMA VE ?
BULMA SECIMI
PLANLAMASI

(ADAY TEMINI)

! r |

Sekil 1: insan Kaynaklari Planlamasi ve Isgoren Secimi

Cavide Uyargil ve dig.,”insan Kaynaklar1 Yonetimi “1.U Isletme Fakiiltesi Insan Kaynaklari
Yonetimi Anabilim Dali, 3.baski, (Istanbul:Beta Yayinlari, 2008), 100.

2.2.2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi ( Isgoren Ihtiyacinin Belirlenmesi)

18 jlhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6.Baski, (Istanbul: Alfa Basim, Mart 2006), 123.
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Isgdren temin ve secim siirecinin ilk asamasi, insan kaynaklari planlamasidir. Bu
asamada, Orgiitte hangi mevkilerinin doldurulmasi gerektigine ve bunun nasil

yapilacagina karar verilir.

Insan kaynagmnin planlamasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum i¢i ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullanilabilmesi
amaciyla gézden gecirilmesi, yeniden yapilandirilmasina iligkin biitiin ¢aligmalari
icinde barindirir. Diger bir ifadeyle insan kaynaklari planlamasi, degisen politik,
ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek
insan gilicliniin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik
stratejilerin olusturulmasma ve gerekli uygulamalarin yapilmasina yéneliktir."’
Isgoren ihtiyacinin dogru olarak belirlenmesi, sonraki asamalarm etkinligi

acisindan onemlidir.

2.2.2.2. Isgoren Temin ve Secimi( Kadrolama) Siireci

Bu islev kisaca, isletmenin ihtiya¢ duydugu uygun niteliklere sahip (ise uygun)

kisilerin arastirilmasi, secilmesi ve ise alinmasina yonelik faaliyetleri i(;erir.18

Aday arastirma ve bulma siirecinde, isletme i¢i ve isletme dis1 kaynaklardan,
isletmenin ihtiyacini karsilayacak, uygun nitelikte bir aday havuzu olusturulur.
Istenen say1 ve nitelikte isgdrenin dogru sekilde secilebilmesi i¢in olusturulan aday

havuzunun uygun say1 ve bilesimde olmas1 gerekmektedir.

Isgoren saglama siirecinin son asamasi olan isgdren secimi ise, ise ve isletmeye
basvuran adaylar arasindan uygun olanlarinin secilmesidir. Bu sec¢im, isgdren
ihtiyacinin tanimlanmasi sonrasinda, dogru yontemler kullanarak yapilmalidir.
Secilen ve is teklifini kabul eden adaylarin ise baslatilmasi da bu evre iginde

degerlendirilir.

2.2.3. Egitim ve Gelistirme

e Findike1, age, 128.
18 Uyargil ve dig., age, 99.
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2.2.3.1. Egitim ve Gelistirme Kavramm

Egitim ve gelistirme, insanlik tarihinin hemen her doneminde ¢ok 6nemsenmistir.
Ancak bazi zamanlarda 6grenme ihtiyaci doneme uyum saglamak amaci ile
zorunlu olmustur. Ilkel yasamlarda topragm islenmesi ile baslayan tarim
toplumuna gegis, buhar giiciiniin kesfi ile baglayan sanayi toplumuna gegis ve
nihayet bilgi dalgasi ile gegmeye basladigimiz bilgi toplumu bu zorunlulugu

doguran dénemler arasindadur.™

Isletmeler bir iiretim faktorii olan insandan maksimum verim elde etmek amacini
giin gectikce daha ¢ok benimsemektedir. Buna karsin bazi isletmeler hala egitim
faaliyetlerini gereksiz harcama olarak gérmekte ancak ise alimlarda egitimli insan

arayislarin1 devamli kilarak kendi biinyelerinde bir tezatlik sergilemektedir.

Isciye sadece mesleki degil kurum kiiltiiriinii tanitic1 veya kendini gelistirebilecegi

egitimler de saglanmalidir.?

Goriilmektedir ki insan kaynaklarinin en 6nemli amaglarindan birisi de egitim ve

gelistirmedir. Bu baglamda;

Egitim, genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siireci olarak

tanimlanmaktadir.

Gelistirme, personelin becerilerini, bilgi ve tutumlarni sistematik bir sekilde
olumlu yonde degistirerek simdiki ve gelecekteki isinde daha basarili olmasini
saglamaktir.

Yetistirme, daha ¢ok yeni ise giren personele yeteneklerin kazandirilmasi ve is
ozelliklerine gore gerekli olan bilgi ve beceri diizeyine ulastirilmasi i¢in yiiriitiilen
egitim faaliyetleridir.21

Isgoren egitimi, bireylerin veya onlarin olusturdugu gruplarin isletme iginde
yiiklendikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili sekilde
yapabilmeleri i¢in mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiincelerinde, rasyonel

karar alabilme kabiliyetlerinde, davranis ve tutumlarinda, aligkanlik ve

10 Findike1, age, 225.

2 ().Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi, 2 Baski,
(fstanbul: Sistem Yayn, 2006), 76.

2! (web.sakarya.edu.tr/~skuyucu/sunum/seda5.ppt [ 10.12.2008] )
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anlayiglarinda olumlu gelismeler saglamayi, bilgi ve becerilerini arttirmayi
amaglayan egitsel faaliyetler ve ugraslarin tiimiidiir.?

Insan kaynag ihtiyacinin belirlenmesi ile baslayan siireg, ihtiyacin karsilanmasina
yonelik ¢abalar, is basvurularinin alinmasi, gerekli goriismelerin yapilmasi, ilgili
testlerin uygulanmasi ve ardindan da eleman sec¢iminin sonrasinda egitim ve
gelistirme faaliyeti ile baglamaktadir.”®

Egitim programlari1 genelde her isletmenin egitim birimi tarafindan veya disaridan
almacak uzmanlar yardimi ile hazirlanabilmektedir. Egitim birimi bulunmayan
isletmeler i¢in ise bu faaliyeti insan kaynaklar1 boliimii tistlenmektedir.

Egitim olanaklari, ¢alisanlar1 orgiitlerinin egitim faaliyetlerine 6nem verdigini ve
saptadiklar1 egitim politikalari, planlar1 ve diizenlemeleri ile tiim ¢alisanlarin
egitim olanaklarindan kolaylikla ve esit bir bi¢gimde yararlanmasina olanak
sagladigini algilamalarini ifade etmekte ve c¢alisanlarin Orgilitlerine hissettikleri

bagliligi artiran bir kavram olarak degerlendirilmektedir.?*

2.2.3.2. Egitim ve Gelistirme Siireci

Icinde bulundugumuz cagin bilgi cag1 ve toplumlarin bilgi toplumu olarak
nitelendirildigi giliniimiizde, insan kaynaklarmin egitimi ve gelistirilmesi; hem
bireysel hem orgiitsel, hem de toplumsal yoniiyle, etkinlik ve verimlilik a¢isindan
yasamsal bir 6neme sahip bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bugiin egitim
faaliyetlerinin bireysel ve dolayisiyla Orgiitsel basari iizerinde etkili oldugu,
yapilan ¢esitli arastirmalarla ortaya konmakta ve bilyiik, kiicik tiim
organizasyonlarin egitim faaliyetlerine eskisinden daha fazla onem verdikleri
goriilmektedir. Bu noktada onemli olan, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
sistematik bir bicimde planlanmasidir. Egitim ve gelistirme siireci asagidaki

sekilde nitelendirilebilir.?

2 Akyiiz, age,75.

2z Findike1, age, 243.

*Ebru Tolay Sabuncuoglu, “’Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
[ligkilerin Incelenmesi”’, Dokuz Eyliil Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Ege
Akademik Bakis, 7(2):2007,613-628.

% Uyargil ve dig., age, 187.
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IHTIYAC BELIRLEME Egitim :> ON DEGERLENDIRME
ihtiyaci Analizi
Egitim Degerlendirme
o Sirketin amaglar Kriterlerinin Belirlenmesi
e  GoOrevin gerekleri
e Bireyin nitelikleri * Tepkiler
e Ogrenme
. e Davranis degisimi
B:> EGITIM PROGRAMININ e  Kurumsal sonuglar
OLUSTURULMASI

EGITIM PROGRAMININ %
YONFTIMI

EGITIM PROGRAMININ PROGRAMININ
UYGULAMAYA AKTARILMAS| |:> DEGERLENDIRILMESI

EGITIM

Sekil 1: insan Kaynaklari Planlamas ve Isgoren Secimi

2.2.4. Performans Yonetimi

Performans yonetim sistemi; gerceklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglara
ve bu yonde calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir
anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve c¢alisanlarin bu amaclara ulasmak icin
gosterilen ortak ¢abalara yapacagi katkilarin diizeyini arttirict bir bigimde
yonetilmesi degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi, 6diillendirilmesi ve gelistirilmesi

. . 4. 26
surecidir.

Performans  yonetimi, dar anlamda  c¢alisanlarin  degerlendirilmesi,
derecelendirilmesi, icretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisini
olusturan bir insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak, gercekte,

performans yonetimi,” Hedeflerle Yonetim” anlayisi ile 6zdestir. Calisanlarin ise

% Barutcugil, age, 125.
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odaklanmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve adanmanin saglanmasi i¢in amaglarin

belirlenmesi ve bunlara ne oranda ulasildiginin Slciilmesidir.?’

2.24.1. Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, c¢alisanlarin performanslarini
planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaclayan ve konuya daha genis bir
acidan yaklasan Orgiitsel sistem, giiniimiizde Performans Yonetim Sistemi olarak
adlandirilmaktadir.”® Ozet olarak Performans ydnetim sisteminin amaglarim

asagidaki sekilde siralayabiliriz.
a) Organizasyonel hedeflerin agik tanimlanmis bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,

b) Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan performans kriterlerinin

belirlenmesi,
c) Belirlenen kriterlere gore galisanlarin zamaninda ve adaletle degerlendirilmesi,

d) Calisanlardan beklenen performans sonuglariyla gerceklesen basarinin

karsilatirilmasi ve degerlendirilmesi,
e) Yonetici ile ¢alisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmas,
f) Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve ¢alisanin ortak ¢aba harcamasi,
g) Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve ddiillendirilmesi,
h) Organizasyonun ve ¢aliganin gii¢lii ve zayif yonlerinin tanimlanmast,
i) Geribildirimle ¢alisanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin arttilmasi,

j) Egitim-gelistirme ve kariyer planlama igin yonetime gerekli bilginin

saglanmam.zg

7 age, 126.
% Uyargil ve dig., age, 245.
? age, 127.
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2.2.4.2. Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Etkin bir performans yonetim sisteminin hem ¢alisan, hem kurum hem de yonetici
acisindan birgok yarar1 vardir. Belirli basliklar altinda toplamak istersek etkin bir

performans yonetim sistemi; >

a) Yonetimin is ve sonuglar tizerindeki kontroliinii gliglendirir,
b) Yonetimin sorunlart erken belirleme ve 6nlem alma yeteneginini arttirir,

c) Calisan hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglantilar kurar,

Boylece calisan icin katki duygusu yaratir,

d) Hedefleri ve performans standartlarin1 belirleme sirasinda galisanlarin katkida
bulunmalarina izin vererek onlari motive eder, ortak sahiplenmes duygusu
gelistirir,

e) Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlasilmasini saglayarak
iletisimi gelistirir,

f) Standartlara uygun davranmasi objektif ve Ol¢iilebilir sekilde tanimlayarak
iyilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler,

g) Geribildirimin calisanlara yonetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha
objektif verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir,

h) Yonetimin ticretlerle ve yiikseltmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacag:

objektif kriterler saglar,

i) Her galisan i¢in performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle

insan kaynaklar1 departmaninda tutulmasin saglar.

2.24.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme; belirli bir is ve gorev tanimi cergevesinde calisan
bireyin bu is ve gorev tammmim1 ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi

¢abasidir.®! Baska bir tanimla performans degerlendirme kisinin yeteneklerini,

gizli giliciinii, is aliskanliklarini, davranislarini ve benzeri niteliklerini diger

kisilerle karsilastirmak suretiyle yapilan sistematik bir lgmedir. *

30 Barutcugil, age, 128.
3 Findike1, age, 297.
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2.2.4.4. Performans Degerlendirmede On Cahsmalar

Is Analizi ve Faktdr Secimi; is analizi ile benzer isleri yapan her calisanin ne
yapmasi1 gerektigini bigimsel olarak belirleyen kesin standartlar ortaya
konulmaktadir. Isin gerektirdigi ustalik, ¢aba, sorumluluk ve calisma kosullari
bilinmedik¢e calisanin yetenek ve basarist saptanamaz. Ayrica degerlendirmeye
temel olusturacak faktorler de isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak

se¢ilmelidir.

Genel hatlariyla degerlendirmeye temel olan faktorler dort grupta toplanabilir;
a) Calismanin temel nitelik ve niceligi

b) Is bilgisi ve yetenegi

c) Bireysel ozellikler

d) Bireyin iligki ve davranislar

Degerlendirmecilerin Saptanmasi; degerlendirmeyi kimlerin yapacaginin tespit
edilmesidir. Yaygin olarak her calisan bagli bulundugu yonetici tarafindan
degerlendirilir. Bu uygulamai ¢alisan1 ve onun bagarisini en yakindan taniyan kisi,
ilk basamak yoneticisi oldugu gercegine dayanir. Boyle bir yapi hiyerarsik
organizasyonlara da uygundur.

Degerlendirme Donemlerinin ~ Belirlenmesi;  performans  degerlendirmesi
cogunlukla zaman alict ve zor bir gorevdir. Bu nedenle degerlendirme
caligmalarin1 ¢ok sik yapmak anlamli ve verimli olmaz. Ayrica sik yapilan
degerlendirmeler calisan iizerinde baski yaratabilir. 6 aylik ya da senelik olarak
yapilan performans degerlendirmeleri giinlimiiz uygulamalarinda yaygin olarak

goriilmektedir.

Degerlendirmecilerin Egitimi; degerlendirmeyi yapacak kisinin ve ya grubun,
degerlendirme standartlari ile ilgili bilgilendirilmesi saglanir.

Yonetici ve Calisanlara Bilgi Verilmesi; calisanlara yapilan uygulamalara iliskin
olarak siirekli vermek basarili olmanin 6n kosuludur. Ayrica yapilan uyguluma ve

diizenlemelerle ilgili orta ve iist basamaktaki yoneticilere bilgi verilmelidir.

% Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5.baski, (istanbul:Beta Basim Yayn, 2003), 38.

17



2.245. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar

Performans degerlendirme, performans yonetim sisteminin en Onemli
asamalarindan biri oldugu gibi, baska insan kaynaklar1 fonksiyonlarim1i da
etkileyen ve onlarla iliski igerisinde olan bir siiregtir. Maddeler halinde

degerlendirmek gerekirse;

a) Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Performans degerlendirme sonuglari terfi ve
boliim degisiklikleri hakkinda kararlarin belirlenmesi yolu ile insan kaynaklari

planlamasi islevine de katki da bulunur.

b) Ucret Yonetimi: Performans degerlendirme sonuglarindan iicret artislar1 ve

diger maddi 6diillerin belirlenmesinde yararlanilir.

c) Egitim ve Gelistirme: Performans degerlendirme sonuglari kisilerin hangi

alanlarda gelismesi gerektigi ve gelisime acik oldugu konularinda bilgi verir.

d) isten Ayirma Kararlari: Hedeflenen sonuglara ulasamamis ve egitim gelistirme
ile de istenilen performans saglanamamis c¢alisanlar igin performans
degerlendirme sonuglari, isten ayirma siirecinde bilgi kaynagi olarak dikkate

alinir.

2.2.5. Kariyer Planlamasi ve Yonetimi

Giiniimiiz Insan Kaynaklari Yonetimi anlayisinda  isletmelerin  insan
kaynaklarindan etkin yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme sistemleri olduk¢a
onem tasimaktadir. Kariyer Yonetimi; bir calisanin mevcut bulundugu konumun
farkinda olmasi, kendisi i¢in bir sonraki adimda neyin oldugunu bilmesi, is
gelecegini Ongodrmesi, gelisme seyrine uygun hazirliklar yapabilmesi, kisacasi
kendisini gelecege hazirlamasidir.>* Kariyer Gelistirme Sisteminin 2 alt basamagi

vardir; Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi.

2.25.1. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama, modern yonetim yaklagimlar1 i¢inde giderek daha biiyiikk 6nem

kazanmaktadir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki ¢abalarhareketliligi

% Uyargil, age, 246.
* Ersnt&Young, age, 139.
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sagladigindan insan kaynaklari uygulamalar1 bakimindan da hi¢ istenmeyen rutin

uygulamalarim 6niine gegilmis olur.®
Kariyer Planlama Siireci;

a) Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiglii ve gii¢siiz yanlarinin

belirlenmesi.
b) Organizasyon igi ve dis1 kariyer olanaklarinin tanimlanmas.
c) Kendisine kisa, orta ve uzun dénemli hedefler saptanmasi.
d) Kariyer planlarinin hazirlanmasi.
e) Planlarin uygulanmasi siireglerini igerir.

Kariyer gelistirme sistemi iki énemli adimdan olusmaktadir. Oncelikle calisan
kisinin kariyer planlamas1 yapilir, ardindan firma bu konuda yapacagi ¢alismalar
ile kariyer yonetimini gerceklestirmis olur. 3

Kariyer planlama siirecinde c¢alisanin yapmasi gereken birtakim faaliyetler

bulunmaktadir.®’

a) Bireysel degerlendirme: Kisinin kendini gozden gecirmesi, eksik yonleri,
yetenekleri, bilgi ve becerilerini degerlendirmesi.

b) Kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi: Calisanin firma iginde ve disinda
ulasabilecegi kariyer olanaklarini degerlendirmesi.

c) Bireysel 6zellikler ile kariyer olanaklarmin degerlendirilmesi: Kisinin sahip
oldugu ozellikleri ile ulasabilecegi kariyer olanaklar: arasinda bir bag kurmasi.

d) Bireysel ihtiyaglar ve hedeflerin belirlenmesi: Amaglanan kariyer olanaklarina
ulagmak i¢in hedeflerin belirlenerek uygun planlarin olusturulmasi.

e) Uygulama: Hedeflere ulasmak igin yapilan planin uygulamali olarak

gerceklestirilmesi.

Kariyer planlama siirecinde c¢alisanin yapmasi gereken faaliyetler oldugu gibi, bu

stirecte firmanin da yapmasi gereken faaliyetler vardir. Bunlar®;

a) Kurumsal degerlendirme: Insan kaynaklar1 uygulamalarmin baslangici olarak,

kurumun sahip oldugu insan kaynagini gézden gecirme siirecidir.

* age, 140.
% age, 140.
%7 age, 141.
% age, 141.
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b) Kariyer olanaklarimin belirlenmesi: Kisilerin yiikselme, bigim ve sartlarinin

belirlenmesidir.

€) Calisanlarin izlenmesi ve performans degerlendirmesi: Calisanlarin is yapis
sekilleri ve performanslar1 izlenerek, uygun kariyer planinin ve terfi

olanaklarinin belirlenmesi stirecidir.

d) Kariyer olanaklarina yonelik egitimler: Calisanlarin gelisimi ve egitimi igin

programlarin olusturulmasidir.

Kariyer planlamasi yapilirken, yapilan performans degerlendirmenin miimkiin
oldugunca tarafsiz Olciitlere dayandirilmas: gerekir. Ciinkii kariyer planlamasi
stirecini etkileyen en 6nemli unsurlar kisinin yetenekleri, is basarist ve performans

diizeyidir.

2.25.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yoOnetimi en basit anlami ile bireylerin is hayatlar1 ile ilgili plan
yapmalaridir. Daha genis bir tanim vermek gerekirse kariyer yonetimi, bir
caliganin mevcut bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi i¢in bir sonraki
adimda neyin oldugunu bilmesi, is gelecegini 6ongdrmesi, gelisme seyrine uygun

hazirliklar yapabilmesi, kisacas1 kendisini gelecege hazirlamasidir.®
Kariyer Yonetimi temel olarak asagidaki kavramlar1 icermektedir 40,

a) Insan kaynaklar1 planlari ile sistemin biitiinlestirilmesi,

b) Kariyer yollarmin belirlenmesi,

c) Kariyer bilgisinin arttirilmast i¢in agik pozisyonlarin duyurulmast,
d) Calisanlarin performanslarmin degerlendirilmesi,

e) Astlara kariyer danismanlig1 yapilmasi,

f) s deneyimlerinin arttilmast,

g) Egitim programlariin diizenlenmesi konularini igerir.

Kariyer yonetimi sistemi, icerdigi hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme,
astin Ust tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina dahil edilerek

gelistirilmesi gibi faaliyetler agisindan diisliniildiigiinde performans degerlendirme

% age, 140.
0 age, 139.
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sistemi ile yakindan iligkilidir. Kisilerin terfi, tayin ve yatay yonde is
degisikliklerine tabi tutulmalarinda performans yonetim sistemi verileri yararl bir

veri kayb1 olusturacaktir.

2.2.6. Ucret Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminde en hassas olan ve belki de iizerinde en ¢ok durulan
konulardan bir tanesi iicretlerdir. Ucret, ¢alisanlar icin bir gelir kalemi, kurum igin

ise bir gider kalemi oldugundan, genellikle sinikt1 olusturan bir konudur.**

Calisanlarin belki de en ¢ok onemsedikleri sey ay sonunda kurumdan aldiklari
iicret ve ek kazanclardir. Ciinkli kisi emegini satmaktadir. Bu sebeple {licret
yonetimi dikkatli ve objektif bicimde yapilmali ve kurum i¢inde uyulan bir iicret
sistemi olusturulmalidir. Organizasyonlarda ticretlendirme sistemleri, is degereme
sonuglarina ve raporlama iliskilerine dikkat edilerek olusturulur. Bireysel ve

organizasyonel temelde bir¢ok amaci bulunmaktadir. Bunlar *;

a) Potansiyel ise bagvuran kalitesini yiikseltmek,

b) lyi calisanlarin bagliligin kazanmak,

¢) Is verimliligini ve ¢alisan performansini attirmak,

d) Maliyet agisindan rekabet iistiinliigi kazanmak,

e) Odeme konusunda yasal yiikiimliikleri yerine getirmek,

f) Organizasyonun stratejik hedeflere ulagmasina yardimei olmak,
g) Organizasyonun yapisini pekistirmek,

h) Organizasyonda iicretlendirme modeli olusturmak.

Ucret yonetimi, ¢esitli asamalardan olusan dinamik bir siirectir. Bu siirecin
oziinde, licret yonetim sisteminin olusturulmasi ve uygulanmasi vardir. * Ucret
yonetimi konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan 6nce kurumda uyulan bir
sistemin olmasi gerektigi ve bu sistemin islediginin bilinmesi 6nemlidir. ** Genel

bir bakigla bu siireci {icretlemeye iliskin planlama, uygulama ve kontrol

“F mdike1, age, 352.
“2 Ersnt&Young, age, 207.
% Uyargil, age, 415.
44 Findike1, age,353.
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asamalarindan olusur.”® Ucret yonetiminde yapilmasi gerekenler baslica asagidaki

sekilde siralanabilir.*®

a) Ucret yonetiminde uzmanlasmis kisi, kurum veya yaymnlardan
yararlanilmalidir.

b) Saglikli bir organizasyon semasi olusturulmali ve konumlar netlestirilmelidir.

¢) Kurumdaki statiilere uygun ticret araliklar1 verilmelidir.

d) Ucret artislann  gelisigiizel olmamalidir. Bir mantiga ve sisteme
dayandirilmalidir.

e) Ucret artis1 kisiye 6zeldir. Miimkiin oldugunca kisi ile konusulmalidir.

Ucret artiginin kisiye 6zel ve gizliliginin esas olmasi kavramina giiniimiizde daha

cok 6nem verilmeye baslanmistir. Ozellikle kurumsallasmis kuruluslar da daha sik

gorebilecegimiz bu uygulama ise baslatma sézlesmelerine dahi girmistir.

Bu nedenle sirketler {icret yonetimi uygulamalarini gelistirme yoluna gstmislerdir.

Yeni gelismeler ve degisimler ile c¢alisanlar iicretlerini ve bordrolarini istekleri

zaman elektronik ortamda ve gizlilik i¢inde gorebilmektedirler. Bu nedenle yeni

elektronik uygulamalarin calisanlarin kurumlarina olan giivenlerinin artmasina

destek oldugu soylenebilir.

2.3. Bilgi Toplumunun Dogusu, Gelisimi, Bilgi Toplumunda Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Ve Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

2.3.1. Bilgi Toplumunun Dogusu ve Gelisimi

Sir Francis Bacon, Bilgi'yi 1597 yilinda “Bilgi Giictiir” seklinde tanimlamistir.
Eskiden bu giiciin kaynagi, az iretilen bir mal olarak bilginin saklanmasindan ve
onu saklayan kisilerce imtiyazli olarak kullanilmasindan geliyordu. Giiniimiizde
bilgi, en ¢ok giicii, onu saklayana degil, en ¢abuk, en ucuz ve en etkin bir sekilde

tiretip yayan kisi ve kurumlara vermektedir.

* Uyargil, age, 415.
46 Findike1, age, 353-355.
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Bilgi, ele alman konuya bagli olarak farklilik gosteren ve tanimi tiizerinde
literatiirde goriis birliginin saglanamadig bir kavramdir. Bilgi, isletmeye deger
yaratan bir tarzda organize edilebilen, gruplandirilabilen, modellestirilebilen ve
eyleme gegirilebilen veri olarak tanimlanabilir. *’ Bilgi, giiniimiizde bilinen ve
uygulanan yoOnetim yaklagimlarindan farkli bir yOnetim anlayist ve tarzi
gerekmektedir. Stratejik ve sistematik bir yonetim olmadan bilgi ele gecirilemez,

gelistirilemez ve etkili bir sekilde kullanilamaz.*®

Bilgi toplumu, 1950 ve 1960’11 yillarda A.B.D., Japonya, Bat1 Avrupa iilkeleri gibi
gelismis tlkelerde bilgi teknolojilerinin giderek artan bir sekilde kullanimiyla
ortaya ¢ikmig bir asamadir. Geligmis iilkelerde sekillenen bu agamanin en 6nemli
ozelligi, bilginin ve bilgi teknolojilerinin tarim, sanayi, hizmet sektorlerinin
yanisira egitim, saglik, iletisim gibi her alanda kullanilabilir olmasidir. Bu nedenle,
bilgi toplumundaki gelismeler kisa siirede iretimin ve verimliligin artirmasini
saglamakta ve yeni teknolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel gelismeleri de tesvik
etmektedir. Bilgi toplumundaki tiim bu gelismeler diger diinya iilkelerini de kisa
zamanda etkisi altina almis ve uluslararasi alanda ekonomik, siyasal, sosyal ve

kiiltiirel alanda entegrasyonu beraberinde getirmistir.

Enerji donilislimiiniin kas giiclinden buhar giicline ve makine giicline ge¢isini
simgeleyen sanayilesme siirecinde ¢esitli olumsuzluklar sonucu biiylimenin endise
verici bir hal almasiyla ortaya g¢ikan bilgi toplumu asamasi bir¢cok degisimi
beraberinde getirmistir. 1951 yilinda A.B.D.’de mavi yakali olarak adlandirilan,
sendikalarin agir kiitlesini olusturan is¢i sayisi, biitiin calisanlarin yiizde 50’sini
olusturmus iken, daha sonralar yiizde 20’ye diismiistiir ve isttihdam i¢inde mavi
yakalilarin paymin gittikge azalacagi da Ongoriilmiistiir. Bilgi toplumunda aktif
niifus i¢inde tarim ve sanayinin payl azalmakta, hizmetler sektoriiniin pay1
artmakta ve bilgili, nitelikli insana gereksinim duyulmaktadir. Ayrica, arastirmaya,
bilim ve teknolojiye yatirnm en karli yatirim sekli sayilmaktadir. Giiniimiizde
sosyo-ekonomik gelisme siirecini hizlandirici, tiretimi, verimliligi simdiye kadarki
teknolojik gelismelerden daha hizli ve daha etkin bir sekilde arttirmasi, ayni

zamanda insana yatirimin siirekliligi sayesinde sosyal ve kiiltiirel gelisme iizerine

“Erdem Ozgiir, “Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar1 Yonetimi” ,
www.stratejikboyut.com/haber/bilgi-toplumunda-insan-kaynaklari-yonetimi--
28056.html),[14,04.2010].

*® Ismet Barutugil, Bilgi Yonetimi, 1.baski, (Istanbul: Kariyer Yayincilik,2002), 14.
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olumlu etkilerinden dolayr yeni temel teknolojilerin ve bilgi toplumunun
tanimlanmast ve igeriginin anlasilmasi gerekmektedir. *° Bilgi toplumunda bilginin
temel Ozellikleri, siirekli iiretilebilmesi ve artis gostermesi, iletisim aglar icinde
taginabilir, boliinebilir ve paylasilabilir olmasi, isgiicii, sermaye ve topragi ikame

edebilmesi seklinde 6zetlenebilir.>

2.3.1.1. Kiiresellesme

Yirmibirinci yiizyilda basarili bir sekilde rekabet edebilmek i¢in tiim isletmeler
kiiresel bir ig stratejisi gelistirmek zorundadir. Yani, insan kaynagi departmanlari
diinyanin herhangi bir yerindeki c¢alisanina hizmet verebilecek sekilde yeniden

yapilanmalidir.

Tim bu giicler bilgi teknolojisinin etkisinin insan kaynaklart boliimlerinin her
islemine ve prosediiriine etki edecegini gostermektedir. Insan kaynaklarmin
basarili sekilde uygulanmasi ise isletmelerin rekabet {stlinliigiinii 6nemli 6l¢iide
arttirirken yeni teknoloji, insan kaynagi uzmanlarinin basit yoneticiler olmaktan,
tepe yonetim kararlarini giiclii bir sekilde etkileyecek stratejik planlamacilar haline
gelmelerine imkan verecektir. Dolayisiyla insan kaynagi uzmanlari idareci olarak
uistlendikleri geleneksel rollerinden, bilgi g¢aginin gerektirdigi yeni rollerine
gecebilmek i¢in, hem kendi fonksiyonlarinin hem de tiim isletmenin verimliligini

artirmaya calismalidir.

Is hayatinin kiiresellesmesi ulusal devlet anlayisini da Onemli &lgiide
degistirmektedir. Sermaye ve is gilici sinirlar Gtesine kolaylikla gegebilmekte,
ulusal hiikiimetlerin ekonomik ve ¢alisma yasamu ile ilgili politikalar dikte etme
giicleri giderek azalmaktadir. Global sermaye piyasalarinin ulusal ekonomileri
nasil etkilediginin agik ornekleri Tiirkiye de dahil olmak iizere bircok iilkede son
yillarda sikca goriilmiistiir.>® Bilgi toplumu bolgesel ve kiiresel gelismeler ve
birlesmelerle de karakterize edilmektedir (Avrupa Birligi, Kuzey Amerika Serbest

Ticaret Bolgesi, Karadeniz Ekonomik Isbirligi gibi). Bilgi Caginda, bilgi ve

9 C.Can Aktan ve Mehtap Tung, "Bilgi Toplumu ve Tiirkiye", Yeni Tiirkiye Dergisi, Ocak-Subat
1998. 118-134.

%0 (Ozgiir, [14,04.2010]).

! Ebru Cetin Giiler, isletmelerde E- Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve E- Ise Alim Siireclerindeki
Gelismeler, Ege Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Sosyoloji Boliimii, 20,
http://www.eab.ege.edu.tr/pdf/6_1/C6-S1-M3.pdf ,[12.05.2010].
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iletisim teknolojilerinin yarattigi ortam iginde ekonomik, siyasal, toplumsal,
kiiltiirel ve hukuksal etkinlikler kiiresellesme egilimine girmis, telekomiinikasyon
sistemlerinin {lilke sinirlarinin 6nemini ortadan kaldirmasi ile birlikte, bolgesel
gruplasmalara dayali biitiinlesme egilimleri glindeme gelmistir. Kiiresellesme
stirecinde girdilerin temini ve ¢iktilarin pazarlamasi i¢in olusturulan piyasalar artik

diinya ¢apinda tasarlanmakta ve gergeklestirilmektedir.>

Bilgi talebi ve bilgi pazarinin olaganiistii bigimde gelismesiyle bilgi sektorii, ulusal

ve uluslararasi 6l¢ekte lokomotif sektor haline gelmistir.

2.3.1.2. Demokratiklesme

Bilgi cagi ile yakindan ilgili olan diger bir kavram da demokratiklesmedir.
Totaliter rejimlerin insan haklari, sivil ve siyasi oOzglirlik gibi konularda
kendilerini gelistirmeye mecbur kalmasiyla bilgi ihtiyaci ve bilgiye ulasim bir
ozgirliik haline gelmistir. Bu nedenle demokratiklesme siireci bilgi toplumun

ilerlemesinde biiyiik katki saglamistir.

2.3.1.3. Bilgisayarlasma

Bilgi toplumu genel anlamda, yogun ve yaygin olarak kullanilan bilgisayar
teknolojisi tarafindan big¢imlendirilmektedir. Bilgi toplumunda bilgisayarlar;
bireylerin bilgi iiretme giiclinii olaganiistii artirarak, bilginin kitlesel bi¢imde
iretilmesini, islenmesini, saklanmasini, dagitilmasim1i  ve  tiiketilmesini

saglamaktadir. >

Enformasyon teknolojisinde iki trendin oldugu gozlemlenmektedir. Bunlar
minyatiirlesme ve biitlinlestirmedir. Minyatiirlestirme ile telefonlar ve bilgisayarlar
kiicliliip cebe sigacak duruma gelirken, biitiinlestirme ses, veri, goriintii ve
formlarin ayni1 yerde toplanmasini saglayarak multimedya internet teknolojilerine

imkén yaratmaktadur. >

Enformasyon teknolojisinin gelismesinin yeni is alanlari ve yeni sirketler

yaratmasinin yanisira, bu teknoloji, liretim ve hizmetlerde verimliligi ¢ok

% ..(Ozgiir, [14,04.2010]).
. .(Ozgiir, [14,04.2010]).
%5 Barutcugil, age, 26.
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yiikselten, maliyetleri diisiiren ve yeni is yapma yollarini yaratan bir doniisiim

teknolojisidir.

2.3.14. Bilgi Sektoriiniin Olusmasi

Sanayi ¢aginda gecerli olan tarim-sanayi-hizmet sektorleri ayrimi, bilgi ¢aginda
tarim-sanayi-hizmet-bilgi sektorleri siniflamasina dontismistiir. Bilgi ¢aginda tist
yap1 olarak bilgi sektorii, bilgi-islem ve iletisim donanim ve hizmetlerine baglh
olarak bilginin iiretim, tiikketim, dagitim, pazarlama gibi tiim islevsel alanlardaki

kullanimin1 kapsamaktadir.

Glinlimiizde bilgi, isletmeyi olusturan en 6nemli unsurlardan biridir. Son yillarda
kurumsal bilgisini iretken sekilde kullanan bir¢ok isletme, maddi varliklar
bakimindan diinyanin sayili pek ¢ok biiyiik sirketinden daha iyi bir yere gelmistir.
Ornegin 1980’11 yillarin ortalarinda kurulan Microsoft, bugiin neredeyse yiizyillik
bir sirket olan ve uzun yillar diinyanin en biiyiik kurulusu olarak kabul edilen
General Motors’un iki bucuk kati piyasa degerine sahiptir. Bilginin yarini
rekabetci pazarlarinda son derece biliylik bir role ve 6neme sahip olacagini

kanitlayan buna benzer 6rnekler her gegen giin daha fazla ortaya ¢ikmaktadir.

Artik bilginin rekabeti koriikleyici, itici, iretken giiciinii dogru ve yerinde kullanan
isletmeler, yalmizca bulunduklar1 bolgede degil aym1 zamanda diinyanin her
bolgesinde rekabet edecek duruma gelebilmektedirler. Bu rekabetin temelinde
iiretilen bilgiyi kontrol edebilme ve dogru bilgiyi kullanabilme giicli yatmaktadir.
Kontrollii bilgi kullaniminin yani sira kontrolsiizge ¢ogalan ve yayilan bilgiler de,
kurumsal faaliyetlere engel olmaktadir. Bu baglamda bilgi yonetimi ayn1 zamanda
bilgi iiretiminin diizenlenmesi ve iretilen bilgilerin rafine edilmesi islevini de
yerine getirmelidir. °” Peter F. Drucker'a gore, yeni ekonomide bilgi, bireyler ve
toplum ac¢isindan birincil kaynaktir. Bilginin giderek dnem kazanmasinin temel

nedenleri asagidaki gibi siralanabilir: *®
e Pazarlarda rekabetin artmasi ve yenilik¢i olma oranin yiikselmesi.

e Gilinlimiizde refah yaratan endiistrilerin biiyiik bir kisminin bilgi yogun olmasi.

% ismet Barutcugil, Bilgi Yonetimi, Aktif Bankacilik ve Finans Dergisi, 12

www.makalem.com/Search/ArticleDetails.asp?nARTICLE id=367, [01.07.2010]
*" Hiiseyin Odabas, Bilgi Yonetimi Sistemi, (Konya:Cizgi Kitabevi, 2000), 5.
% ....(Ozgiir, [14,04.2010]).
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e Rekabet baskisiyla maliyetlerini diisiirmesi gereken isletmelerin Oncelikli
olarak personel indirimine gitmesi nedeniyle informel bilgi ile bigimsel

metotlarin ikame ortaya ¢ikmasi.
e Erken isten ayrilmalar ve artan isglicii mobilitesinin bilgi kaybina yol agmasi.

e Kiigiik ve orta boy isletmelerin uluslararasi kaynak bulma imkanlarina

kavugmastyla artan karmagsikligin yonetilmesine gereksinim duyulmasi.

e Stratejik yonlendirmelerdeki degisimlerin, spesifik bir alanda bilgi kaybiyla

sonu¢lanmasi.

e Bilgi varliklar1 ticaretinin yapildigr pazarlarda yeni geligsmelerin yasanmasi

(Internet'in ortaya ¢ikisiyla elektronik ticaretin gelismesi ve ¢esitlenmesi).

o Isletmelerin bilgi ekseninde rekabet etmesi ve isin biiyiik bir kisminin

(yaklasik %70') bilgiye dayali olmasi.
e  Omiir boyu 6grenme gereksiniminin kaginilamaz olmasi.

Neticede, bilgi toplumunda bilginin kullanimi arttik¢a {iretim yapist da

degismekte; bilgi, isgiicli ve sermayeden de onemli bir faktor haline gelmektedir.

Bilginin ve bilgi teknolojilerinin hizla gelisimiyle sekillenen ve ekonomik, sosyal,
siyasal ve kiiltiirel alanlar1 kisa zamanda etkisi altina alan bilgi toplumu asamasi,
sosyo-ekonomik gelisme siirecinde tarim toplumu ve sanayi toplumunun 6tesinde
dretimin ve verimliligin hizla artmasma yol agmaktadir. Bilgi sektoriindeki
bagdondiiriicti gelismeler, basta insan faktoriiniin verimliligine etkilerinden dolay1
ekonomik sonuglari yanisira sosyal, siyasal ve kiiltiirel alanlarda da hizla yapisal
degisimleri beraberinde getirmektedir. Bilgi toplumundaki gelismeler, insanin
verimliliginin artmasina, ekonomik gelisme diizeyinin artmasina, ayrica bilimde ve
teknolojide yeni gelismelerin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Daha ¢ok gelismis
iilkelerin ulagsmis oldugu bir asama olan bilgi toplumu, gelismekte olan iilkelerin
de kalkinmalar1 ve globallesme siirecine entegrasyonu agisindan siiratle ulasmak

icin ¢aba igerisinde olmalar1 gereken bir asamadlr.59

% Aktan, age, 127.
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2.3.1.5. Bireyin Merkezi Konuma Gelmesi (Insan Sermayesi - Entellektiiel

sermaye)

En 6nemli kaynagin bilgi oldugu bilgi toplumunda, bilgilenmis birey vazgecilmez
nitelik kazanmakta ve organizasyon yapilar1 bilgi-tabanli (information-based),
yonetim  sistemleri  insan-merkezli  (human-oriented) bigimde yeniden

tasarimlanmaktadir.

Bireylerin zihinsel kapasitelerinin yararli {riin ve hizmetlerin iiretilmesi
dogrultusunda yoneltilmesi, bilgi ¢aginda yoneticilerin en 6nemli islevleri arasinda
sayllmaktadir. Dolayisiyla, birey, bireyin zihinsel sermayesi ve iiretkenligi gibi
konular bilgi ¢ag ile birlikte ¢ok Onemsenen konular arasina girmis
bulunmaktadir. Bilgi toplumunda bilgi {ireten olarak insana yatirim, insan
kaynagmma uygun organizasyon modelleri ve insan kaynagmin gelistirilmesi
olaganiistii Onem kazanmaktadir. Diger yandan insan-is iliskileri Onemli
doniistimlere ugramakta ve bilgi isi ile ugrasan insan kaynaklarinin sayisi ve dnemi

siirekli bicimde artmaktadir. 60

2.3.1.6. Bilgi Toplumunda Calisma lliskileri

Bilgi cag1 ve teknolojileri beraberinde yeni meslek ve vasiflar getirmektedir. Bu
degisim temelde sanayi is¢iliginden bilgi is¢iligine dogru ortaya ¢ikan ¢ok temel
bir doniisiimii ifade etmektedir. Ne var ki yeni isler mavi yakali is¢inin sahip
olmadig1 ve elde edebilmek i¢in ¢ok az donanimli oldugu vasiflar talep etmektedir.
Yeni igler 6nemli miktarda bigimsel egitim ve teorik, analitik bilgi elde etme ve
uygulama yetenegi gerektirmektedir. Calisma, farkli bir yaklasim ve degisik bir
kafa yapisi talep etmektedir. En Onemlisi siirekli bir 6grenme aliskanlig
istemektedir. Nitekim ABD baskanlarindan Clinton, ortalama bir Amerikalinin
yasami boyunca yedi defa egitilmek zorunda oldugunu ifade etmektedir. Bu say1
oniimiizdeki donemde muhtemelen ¢cok daha artacaktir.

Teknoloji, ticaret ve orgiitsel degismelerin etkisiyle hem yeni isler yaratilmakta
hem de varolan isler yikilmaktadir. Yenilik yaratma amacindaki isletmeler,
vizyonlarin1 ve stratejilerini olusturup, bilginin yaratilmasi, elde edilmesi,

islenmesi ve kullanilmasini saglayacak enformasyon sistemlerini kurduktan sonra

80 (Ozgiir, [14,04.2010]).
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biitiin bunlardan daha zorlu ve karmasik olan bu isi bagsarmaktir. Eldeki araclar
teknolojik olarak ne kadar gelismis olursa olsun, onlar1 kullanacak ¢alisanlar
gerekli yeteneklerden ya da yeteneklerini sergileyebilecegi ortamlardan yoksunsa
bir yarar saglayam'clzlar.61 Bu durumda ¢alisanlarin belirli bir yetenek ve seviyede
olmasi1 beklenmektedir. Teknolojik yenilikler ve yiiksek vasif isteyen yeni isler,
ozellikle egitim ve vasif seviyesi diisiik calisanlar agisindan olduke¢a ciddi riskleri
beraberinde getirmektedir. Yani yeni teknolojiler ve olusumlar, stiinlik ve
zayifliklar1 ile birlikte gelmektedirler. Meslekler rehberine gore; 25 yil 6nce
diinyada 14.000 meslek varken bugiin herbiri ¢ok daha fazla nitelik isteyen 36.000
farkli meslekten bahsedilmektedir.

Sonugta, Bilgi ¢aginda bilgi ve birey 6n plana ¢ikmakta, calisma iliskilerin de de,
isletme diizeyinde isci-igveren iliskileri yayginlasmaktadir. Sendikalasmaya olan
ilgi azalmakta, Insan Kaynaklar1 yonetimi gibi yeni uygulamalarla da sendikalarin

isyerindeki giicii zayiflamaktadir. ®2

2.3.2. Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan Kaynaklar1 yOnetimi yavas yavas yerini Insan Sermayesi yOnetimi
kavramina birakmaktadir. Ancak, kavramin gelisim tarihine baktigimizda aslinda
Personel Yonetiminin bir uzantis1 olarak ortaya ¢iktigmi gormekteyiz. Personel
Yonetimi II. Diinya Savasi sonrasi ortaya ¢ikan yonetim kuramlarinin sonucunda
gelisen bir kavram gibi goziikse de aslinda kokeni ¢ok daha eski donemlere,

kanunlari ile iinlii Babilli Hamurabi tarafindan M.O. 1800 yillarma dayanmaktadir.

I. Diinya Savasi'nin patlak vermesi ile orduya dogru kisilerin alinmasi igin
psikolojik testler kullanilmaya bagslandi. Bdylelikle personel se¢iminde
standardizasyonun saglanmasi sadece ordu i¢in gecerli olsa da ilk defa bu tarihte

literatiire girmis oldu.

18. ylizyilda Endiistri Devrimi ile makinalasma artt1 ve insanlar fabrikalarda isci
olarak calismaya basladilar. Nitelikli elemanlarin se¢ilmesi gerekliligi ve emegin
oneminin artmasi ile sistematik yonetim anlayist zorunlu bir hale gelmis, personel

departmanlarina ihtiya¢ duyulmus ve 6nemi giderek artmustir.

61 Barutcugil, age, 150.
82 . (Ozgiir, [14,04.2010]).
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Western Electronics firmasinda yapilan Hawtorne Calismalart sayesinde Peter
Taylor’un Bilimsel Yonetim anlayisina tamamen zit bir kavram olan Sosyal
Iliskiler kavrami ogrenildi. Bununla birlikte calisanlarin sosyal birer varlik
olduklar1 ve iiretkenlikleri lizerinde iletisimin ve moralin ¢ok biiyiikk 6nem tasidigi

anlasildi.

Bu gelismelerden sonra, isletmeler degisimin gerekliligini fazlasiyla hissetmeye
baslamislardir. Geleneksel yonetim anlayislarindan vazgegerek yeni c¢alisma
iliskileri stratejilerine uygun politikalar benimsemislerdir. Sirketler, bu politikalari
benimserken yapiya, kiiltiire ve vizyona uyum saglayabilecek iyi egitimli, etkin

organize c¢alisanlara ihtiyag duymaya baslamislardir.

Basarili yeniliklerin, yenilige ve degisime acik, iletisime ve paylasima 6nem veren,
takim yoOnetim tarzina sahip organizasyonlarda yogun olmasi, takim yonetim
tarzina sahip organizasyonlarda yogun olmas1 bir rastlant1 degildir. Ozellikle bilgi
organizasyonlarinda mekanik degil organik yapi anlayisinin basaridaki Onemi
bliytliktiir. Boyle bir yonetim cergevesi i¢inde isletmede girisimci eylemlerin ve
yeniliklerin yogunlagsmasi, bir isletmede girisimci eylemlerin ve yeniliklerin
yogunlasmasi, bir yenilik yarigi ortaminin dogmasi ve orta yOnetimin yaratici

yeteneklerini en etkin bigimde kullanmasi s6z konusu olabilir.*

Goriiliiyor ki, iilkelerin ekonomilerindeki degismenin yoniinii belirleyen en énemli
unsur temelde orgiitsel imkanlarla, isgiiciiniin sahip oldugu ozellikler arasinda
zihinsel agirlikli bir biitiinlesmenin gerceklesmesidir. Iste, bu degisimin ve yeni
anlayisin endiistri iliskileri boyutundaki adi, “Insan Kaynaklari Yonetimi”

olrnustur.64

2.3.2.1. Bilgi Toplumunda Yoénetim ve Yoneticilik

Degisim ve hizli gelisen teknoloji kavramiyla birlikte, organizasyon yonetim
sistemlerinin vurgu noktalar1 da degismistir. Klasik yonetim anlayisinda en 6nemli

notalar is veriminin arttirtlmasi i¢in is boliimii ve uzmanlagma iken yeni yonetim

63 Barutcugil, age, 179.
& ....(Ozgiir, [14,04.2010]).
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anlayisinda en oOnemli nokta bu bdoliimlenmis islevlerin koordinasyonu ve

diizenlemesi olmustur.

Bu dogrultuda, cagimiz yonetiminin en temel islevi; bilgiyi, calismaya, araglara,
iirlinlere siireglere, isin tasarimina ve bizzat bilginin kendisine uygulamak

olmalidir.

Bilgi yonetimini bir organizasyonda yerlestirmek ve tiim c¢aligsanlara benimsetmek

icin izlenmesi gereken yol altt adimdan olusmaktadir 6.

e Liderlik gelistirmek: Ust yonetimin bilgi yénetiminin anlamin1 ve degerini

anlamasini ve bu konudaki tiim ¢abalara tam destek vermesini saglamak.

e Bilgi yonetimi takimlar1 olusturmak: Baslangigta gerek teknolojik
altyapinin, gerekse kurumsal kiiltliriin uygun duruma getirilmesi i¢in farkl

departmanlardan ¢alisanlarin katildig1 proje takimlart olusturmak.

e Bilgi yonetimi teknolojisini gelistirmek: Orgiit icinde bilgiyi derleyen,
giincelleyen, depolayan ve dagitan bilgi teknolojilerini, internet ve intranet

aglarini, veri tabanlarini olusturmak.

e Paylasima acik, giivene dayal bir kurum Kiiltiirii olusturmak: Bilginin
kolektif ve sistematik bir sekilde dretildigi, gelistirildigi, paylasildigi ve

kullanildig: bir is ortami yaratmak.

e Sistemlerin ve siirecin islemesini saglamak: Bilgiyi elde etmek, islemek,
paylasmak ve kullanmak icin gelistirilen teknolojik sistemlerin ve diistiniilen
stirecin islediginden emin olmak ve uygun kurum kiiltiiriiniin stirekliligini

saglamak.

e Bilgi yonetiminin bir doniisiim ve kazanma araci olarak degerini
kanitlamak: Bilgi yonetimi anlayisi ve uygulamalariyla orgiitiin elde ettigi
rekabetgi Ustlinliikleri belirlemek, orgiitlerin ve c¢alisanlarin amaglarina

ulagmalarina yaptig1 katkiy1 ortaya koyrnak.66

Yukarida belirtilen unsularin yaninda yonetici ile ¢alisanlar arasinda bir takim

degerlerin olusturulmasi gerekmektedir. Bunlardan birincisi, insanlarin birbirlerine

6 Barutgugil, age, 179.

% Tufan Cakar,” insan Kaynaklari Yonetiminde Bilgi islem Sistemlerinin Kullanimi: Bankacilik
Sektoriinde Calisanlarin Tutumlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yonetim Organizasyon Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, 2007, 67.
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“agik” olmasidir. Yani, insanlarin disiincelerini paylagmasidir. Yoneticiler,
calisanlarinin disiincelerini dinlediklerinde, bu durum c¢alisanin iizerinde olumlu
bir etki yapacaktir. Bilgi paylasimi, bazi yoneticiler igin Onemsiz gibi
goriinmektedir ancak, bunun sonuglar1 da olumsuz olmaktadir. Ikinci unsur,
giivendir. Bir orgiitte kesinlikle giiven ile ilgili beklentiler olacaktir. Eger
yoneticiler ya da c¢aliganlar birbirlerine etik davranmaz, yasal haklarinin digina

cikarlarsa, orada sadakatten bahsedilmesi miimkiin olmayacaktir.

Bilgi c¢agina gecis silirecinde yoneticiler, insan kaynaklarinin katilimi ve katkisi
olmaksizin kurumsal gelisme saglamayacaklarini algilamiglardir. Bu yeni siirecte,
yonetici kavraminin genel kabul géren anlaminda ciddi bir farklilik olusmustur.
Bilgi c¢agi calisanlariin, kurumlarindan ve yoneticilerinden beklentileri, is
giivencesi, kurumsal amaglar dogrultusunda calisma, katilimcilik, bilgilenme,
yoneticinin 1lgisi, mesleki gelisme ve ilerleme, yeni teknoloji ve yontemler ile
ilgili egitim ve esnek ¢alisma saatleri, buna karsilik, bilgi ¢ag1 organizasyonlarinin,
calisanlardan beklentileri ise, degisiklilere uyum, yenilikg¢i fikirler, risk alabilme,
irlin ve siirecleri siirekli gelistirme ve miisteri icin deger yaratma bi¢iminde

siralanabilir. &

Karsilikli olarak bu isteklerin ise bu amaglar dogrultusunda degisen, gelisen,
caligsanlarin gelismesine imkan veren ve teknolojik olarak da hizi yakalayan
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi ile gergeklesmesinin miimkiin oldugu

sOylenebilir.

2.3.2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bilgi Teknolojileri Kullanim ve

Onemi

Sanayilesmenin ve teknolojik gelismenin de etkisiyle ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar
isletmelerin kendilerini yenilemelerini, yeni teknikleri kabul etmelerini, ¢agdas
yonetime ayak uydurmalarin1i zorunlu kilmistir. Bunun yaninda, degisen bu
kosullara uyum saglamak icin eldeki personelin de bu siirece teknolojik olarak

hazir olmasi zorunlu hale gelmistir.

Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmaya baslamasiyla birlikte,

dahaodnce el ile yapilan tekrarli ve zaman alici bir¢ok is de bilgisayar ortamina

87 ....(Ozgiir, [14.04.2010]
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aktarilmistir. Boyle bir gelismeden 1K alaninda ilk 6nce personel kayitlar1 ve
bordrolama islerinde yararlanilmaya baslanmistir. Daha sonra birgok IK siireci,
bilgisayar ortamina tasinmistir. Bilisim teknolojisindeki gelismeler arttikca bu
gelismelerin insan kaynaklar1 yonetimi alanma yansimasi, IK bilgi sistemlerinin

gelistirilmesi ydniinde olmustur.®

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegilmesiyle birlikte galisana
onem verilmesi giderek artmistir. Bunun sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi

mekanik ve rutin islerden ¢ok dinamik ve yaratici islere yogunluk vermistir.

Yeni bir yiizyilin esiginde bulundugumuz zaman dilimi, ismine yakisir bir sekilde
radikal dontisiime sahne olmaktadir. Kiiresellesme ve artan rekabet, cirolar1 birgok
iilkenin milli gelirinden fazla olan dev sirketleri bile birlesmeye zorlamakta,
kiiresellesmeye kars1 bir tepki olarak da goriilen yerellesme, bolgesellesme
egilimleri, diinya giindeminde giderek 6nem kazanmaktadir. Internet ekonomisi,
toplumlarin ¢ehresini degistirmekte, bugiine kadar alisilmis {iretim ve calisma
bicimlerini, ydnetim aligkanliklarini, calisma degerlerini biiylik bir doniisiim

. C e . . 69
siirecinin i¢ine itmektedir.

Mekanik bir devrin kapanip yerini “hizmet” ve “bilgi toplumuna” birakmasiyla
diinya pazarlarinda rekabet istiinliigii saglayan faktorlerde biiylik degisiklikler
olmustur. Bireysel ve kurumsal ogrenme kalici bir rekabet istiinliigii haline
gelmistir. Bu nedenle insan kaynaklari, firmalarin stratejik 6neme sahip rekabet

giicli olmustur.

Bilgi toplumunda artik yiliksek derecede stratejik oneme sahip olan bilgi, bilgi
teknolojilerinin sagladigr imkanlarla erisilebilir hale gelmekte ve sorunlarin
¢cozliimiinde kullanilmaktadir. Teknoloji daha 6nce hi¢ bir ekonominin sunmadigi
firsatlar ve yenilikleri sunmaktadir. Ayrica daha diigiik sermaye gerektiren ancak
sahip oldugu bilgi ve yaraticilik sayesinde yiiksek katma deger saglayan bir ortam
yaratmaktadir. Bu nedenle firmalar bilisim teknolojileri ve az sermaye ile

verimlilik arttirabilmektedirler.

o8 Cakir, age, 71.
% Mustafa Yasar, “2000°li Yillarda Calisan Insan”, www.isguc.org/tinard.htm, [ 24.04.2010]
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Goriildugii gibi kullanilan bilisim teknolojileri yiiksek bir stratejik dneme sahiptir.
Bu ylizden Orgiitler mevcut faaliyetlerini teknolojik gelismeleri takip ederek
diizenlemek zorundadirlar. Ozellikle teknolojinin hizla degismesi de kalifiye
isglicline olan ihtiyac1t ve onemi arttirmistir. Giiniimiiz is diinyasinda calisma
yontemlerinden, ¢alisma siirelerinin verimli kullanimina kadar pek ¢ok noktada
bilgi teknolojileri etkin bir bigimde kullanilmaktadir. Ozellikle rekabetin yogun
oldugu ve insan kaynaklar1 strateji ve kalitesinin ¢ok dnemli oldugu bu dénemde
insan kaynaklar1 siireglerinde bilgi teknolojileri kullanimi goéz ardi edilemez
sekilde Onem tasimaktadir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi ve bilgi
teknolojileri igermis oldugu; self-servis uygulamalari, raporlama, bilgi paylasima,
intranet sistemleri, uzaktan 6grenme (e-learning), e-ise alma, e-bordro, e-izin gibi

uygulamalar sayesinde organizasyonlara genis bir kullanim alani1 sunmaktadirlar.

2.3.2.3. Bilgi Toplumunda Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Bilginin sistemli bir sekilde erisimi, yonetimi ve kullaniminin 6rgiitlerin rekabet
giicleri lizerindeki etkisi giderek daha yaygin bir sekilde kabul gérmektedir. Bilgi,
orgiitler i¢in bir¢ok kaynagin elde edilmesini ve gelistirilmesini saglayan bir

kaynak olarak degerlendirilmektedir.

Degisen kosullar ve cevre, bilginin farkli yonetsel seviyelere akisinin uygun
bicimde yapilabilmesini gerektirmektedir. Daha iyi planlama, karar verme ve
sonuglara ulasilmasini saglamaya yonelik olan sistemlerin gelistirilmesi ve
kullanimi, bu gereksinim sonucunda ortaya ¢ikan ¢agdas bir uygulama olarak

degerlendirilmektedir.”

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin temel tasi, organizasyonda yapilan islerle ilgili
bilgilerdir. insan kaynaklar1 uzmanlari, insan kaynaklari boliimiiniin bilgi temelini
genisletebilmek i¢in her seyden once, is analizlerinden elde edilen bilgilerin insan

kaynaklar bilgi sistemlerine aktarilmasini saglam:sdldlrlar.71

Dogru aktarilan ve kolayca ulasilabilen bu bilgiler, ¢alisanlarin islerini daha kisa
stirede yapmalarin1 saglayacak, motivasyonlarini ve verimliliklerini arttiracaktir.

Bu kosullarda calisan personel, rutin islerin daha kisa siirede yapilmasinda artan

70 Cakir, age, 65.
™ Selen Dogan, “Cahsan iligkileri Yonetimi”, 1.bask, (istanbul: Kare Yayinlari, 2005), 354.
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siire ile kendini gelistirme firsati bulacak ve kurumuna daha fazla katki

saglayacaktir.

2.4. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Son donemlerde, 6zellikle bilgi ile iletisim teknolojisindeki gelisme ve ilerlemeler
neticesinde is diinyas1 tarihindeki en biiyiik degisimi yasamakta olup, is diinyasinin
temel aktorleri olan isletmelerin temel politikalari da bu degisimden
etkilenmektedir. Bu gelisme ve degisimler insan kaynaklar1 yonetimini de

yakindan etkilemis ve gelinen son nokta; “Elektronik insan Kaynaklar1 Yénetimi’

olmustur.

Son zamanlarda Insan Kaynaklari anlayis ile uygulamalar1 da bu popiiler
gelisimden paymni almis ve “E-IKY” olarak tanimlanan yeni bir alan dogmustur. E-
IKY kavrami temel olarak insan kaynag: ydnetimi anlayisinin elektronik ortamda
yeni bir yapilanma ile desteklenmesi anlamma gelmektedir. Insan kaynagina
yonelik stratejilerin, politikalarin ve uygulamalarin web teknoloji temelli

kanallarla desteklemenin bir yolu olarak gtiri’llmektedir.72

Teknolojideki son gelismeler, gercek zamanli, bilgi tabanli, self servis, etkilesimli
bir ¢alisma ortami1 yaratmaya imkan saglamistir. 1990’larda elektronik ticaret
kavraminin (e-commerce) is hayatina girmesi ile birlikte “e-hr” kavrami da
kullanilmaya baslanmistir. Onceleri insan kaynaklari yonetiminde elektronik
teriminin kullanilmasinin nedeni bu alanda internetin kullanilmasi olmustur.
Ilerleyen zamanlarda internete erisimin kolaylasmas1 ve insan kaynaklari
yonetiminin internet disinda da baska teknolojik kaynaklari ( ERP, web tabanli
uygulamalar, video konferanslar, yonetici ve ¢alisan portalleri vb.) ve yazilimlar
kullanmast ile beraber e-hr kavrami tam olarak is yasaminda Yyerini

saglamlastirmaya baslam1st1r.73

Elektronik Insan Kaynaklari Yénetimi kavramindan anlagilmasi gerekeni kisaca

ortaya koymak gerekirse; “e-IKY, insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarini

"2 Giiler, age, 19.

¥ Mark Lengnick-Hall ve Steve Moritz; The Impact of e-hrm on the Human Resources
Management Function, University of Texas, Journal of Labor Research, Volume: XXIV,
Number:3, Summer 2003, 365.
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yerine getirebilmek i¢in bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyay1 ve

telekominikasyon aglarin1 kullanmasi” olarak tanimlayabiliriz. ™

E-IKY nin alt modiilii olan “Insan kaynaklari bilgi sistemi”, organizasyonun insan
kaynagi yonetimi ihtiyacina direkt olarak yoneltilmis 6zel bir enformasyon sistemi
seklidir. Kisaca, bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi, organizasyonun insan
kaynaklar1 hakkindaki enformasyonunu elde etmek, depolamak, analiz etmek,
diizeltmek, dagitmak ve kullanmak i¢in yararlanilan bilgiler, siirecler, formlar ile
verilerden olusan biitiindiir. Sistemin baslica amaci, ihtiyag duyulan bilgiyi
zamaninda ve dogru olarak elde etmek ile insan kaynag: ile ilgili kararlar alacak

olanlara enformasyonu faydali bir bigimde saglamaktir.”

Sistem, istenilen bilgilere ¢ok daha kolay ulasilmasini ve bilgilerin diizenli olarak
raporlanmasini saglayarak hem Orgiit yoneticilerinin hem de insan kaynaklari
uzmanlarinin stratejik konulara yogunlasabilmelerine imkén tanimaktadir. Bir
orgiitiin insan kaynagimi ydnetme ihtiyacina Elektronik Insan Kaynaklar1 Sistemi,
geleneksel Insan Kaynaklar1 Y&netimi siirecindeki pek cok islemin sanal ortamda

gerceklesmesine imkan yalratmaktadlr.76

Elektronik Insan Kaynaklari, orgiit ici bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin
kullanimmin artmasi ve oOrgiit i¢i aglarda (intranet) bir bilgi portalinin
olusturulmas: ile hiz kazanmistir. Boylece biirokrasinin azalmasi, kagitlarin
ortadan kalkmasi ve maliyetlerin diisliriilmesinde biiylik faydalar saglanmistir.
Elektronik ortam sayesinde tiim c¢alisanlar anlik olarak kisisel bilgilerine
erisebilmekte ve gerekli gordiikleri degisiklikleri yapabilmektedirler. Bu durumda
klasik anlamda uygulamada var olan personel dosyasi ile bu dosya iizerinde islem
yapmak i¢in gerekli personel istthdami artik gereksiz olmaktadir. Yine elektronik
insan kaynaklar1 yonetimi, web iizerinden, kagida, kaleme ihtiya¢ duymadan is
bagvurulari ile personel teminine de imkan saglamaktadir. Bu durum is stireglerine
biiylik hiz kazandirmakta, idari islemlerin sayisini azaltmakta ve muhtemel hatalari
da yok etmektedir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar ve yoneticiler

icin is ile ¢aligma ortamini gelistirmekte ve zaman faydasi yaratmaktadir.

™ age, 110.

" Serdar Oge; Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-Hrm) nde insan Kaynaklari Enformasyon
Sistemi (Hris)’nin Onemi ve Temel Kullanim Alanlari, Selguk Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii, 109.

® Oge, age, 10.
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Ayrica insan kaynaklar1 departmaninin monoton ve rutin is siireclerini azaltip
etkinlik ile verimliligini arttirarak bir biitiin olarak birimin 6rgiit i¢in daha fazla
katma deger saglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan saglar. Bu yeni olgu
orgiitler icin 6nemli deger yaratimi saglamakta, calisanlarin performanslarini
yiikseltmekte ve yeteneklerini gelistirmektedir.”’

E-insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Yonetimindeki “insan” unsurunu
giiclendirmekte ve calisanlara kendi kariyerlerini planlamalar1 konusunda yeni
firsatlar sunmaktadir. Bu yeni paradigma klasik anlayistaki orgiitsel faaliyetlerin
merkeziyetgilikten kurtarilmasina yardim etmekte, calisanlar ile yoneticilerin
orgiitsel hedef ve amaglar dogrultusunda ortak hareket etmelerine destek
olmaktadir.”

Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi, zaman tasarrufu saglayarak insan giiciinii
koruyabildiginden, ilk hedefi olan maliyet etkinligini de saglamay1 bagarmustir.”
Kiiresel rekabet ortami i Orgiitlerini bir biitiin olarak bilinyelerinde bilgisayar ve
iletisim teknolojilerinin entegre oldugu sistemler haline gelmeye zorlamaktadir.
Glinlimiizde kiiresel pazar ortamindaki gelismeler, isletmelerin bilgi ve iletisim
teknolojilerine uyum saglama siirecini hizlandirmaktadir. Elektronik kelimesini
temsil eden ‘’¢’’harfinin giin gegtik¢ce e-ticaret, e-devlet, e-6grenme gibi birgok
kavramin oniine eklendigi goriilmektedir.

Diinyadaki bircok is orgiitli, insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek
icin e-IK sistemlerini kullanmaya baslamis ve bu sayede insan kaynaklarinin

operasyonel islemlerine harcanan zaman ile masrafi azaltma yoluna gitmislerdir.

2.4.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaclar
Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarini su sekilde siralayabiliriz ®;

e (alisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaclari ile uyumlastirarak Orgiitsel

esnekligi saglamak,

7 Oge, age, 111.

8 Oge, age, 110.

7 Ernest Bisalski, Knowledge Management and e-Human Resources Managment, Forschung
Zentrum Informatik&Daimler Chrysler AG, (Karlsruhe, Germany. 2005)

8 Ozgiir Ozkan, “Toplam Kalite Yaklagimi Cercevesinde Elektronik Ortamda insan Kaynakalari
Yénetimi ve Bir Uygulama”, (Y1ldiz Teknik Universitesi Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek
Lisans Programi Yiiksek Lisans Tezi,2006), 95.
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e Orgiitiin tiim prosediir ve yapilarin1 kaydetmek suretiyle bunlardan herkesin
haberdar olmasini saglamak,

e Toplam kalite yonetimi ¢ercevesinde calisanlarin karar siireglerine daha fazla
katkida bulunmalarini saglamak,

e (Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve bu sayede
kigilerin kendi bilgilerinde gerceklesen degisiklikler sonucunda sahip
olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gecirilmesini saglamak

e (Cok uluslu sirketlerin farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi
kullanarak ¢alisanlarin1 gercek anlamda evrensel tarzda yonetmek,

e (alisanlarin egitimlerini is tanimlarina ve personelin yetenek ve beceri

gereksinimlerine planlamak ve biitcelemek.

2.4.2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ustiinliikleri

Giliniimiizde dijital ¢aga ayak uydurabilmek i¢in insan kaynaklar ile ilgili
uygulamalar elektronik ortama aktarilmaktadir. Boylece insan kaynaklari igslemleri
elektronik ortamda tek bir tusla, hizla gerceklestirilebilmektedir. Boylece, insan
kaynaklarimin elektronik hale getirilmesi isletmelere bir takim {stiinliikler

saglam1$t1r81:

e Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar ve yoneticiler icin is ile
caligma ortamini gelistirmekte ve zaman faydasi yaratmaktadir. Insan
kaynaklar1 departmaninin monoton ve rutin is siireclerini azaltip etkinlik ile
verimliligi arttirarak bir biitiin olarak birimin 6rgiit i¢cin daha fazla katma deger

baglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan saglar.
e Calisanlarin performanslarini yiikseltmekte ve yeteneklerini gelistirmektedir.

e Insan kaynaklari uygulamalarinin elektronik ortama tagmmasi, insan
kaynaklar1 calisanlarinin  islerini  kolaylastirmasinin  ve uygulamalarin
verimliligini artirmasinin yani sira ¢alisanlarin uygulamalara aktif katiliminm

saglamakta, bu sayede calisan tatmini de artmaktadir.

8 Metin Allahverdi, “Elektronik Ipsan Kaynaklar1 Yonetimi ve Tiirkiye’deki Uygulamalarina
Yonelik Bir Arastirma”, (Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Yonetim ve Organizasyon
Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Konya,2006), 28.

38



e Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme galisanlarinin gereksinimlerini
kurumsal elektronik bir ag ortami yani intranet lizerinden erisimle birlikte
karsilayabilme sansim1 ortaya koydugundan ara kademelerde calisanlar1 ve

insan kaynaklar1 personel sayisini azaltmaktadir.

e Giinliik is siiregleri bolinmeden, zaman ile mekana bagimli kalmadan e-iky
uygulamalar1 hayata gegirilerek asil katma deger yaratan konulara odaklanma

imkani elde edilecektir.

2.4.3. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kuruluslar Ag¢isindan

Onemi ve Yararlari

Kurumlarin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamina tasimalarinin nedenleri
arasinda; zaman tasarrufu, biirokrasinin azalmasi, maliyetlerin diismesi ve deger
yaratimi gibi onemli unsurlar sayilabilir. Artik diinya ¢apindaki birgok ig orgiitii
insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek icin elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarinin
operasyonel islemlerine harcanan zaman ve masraflarin ¢gogundan kurtulmakta ve
giinliik 15 stiregleri bolinmeden ve zaman ile mekdna bagimli kalinmadan bu
uygulamalar hayata gegirilerek asil katma deger yaratan konulara odaklanma

imkan1 elde edilmektedir.®?

Elektonik Insan Kaynaklari Y&netimi Sistemi asagidaki uygulamalar yoluyla

isletme maliyetlerini diigliriir ve verimi artirir. Bunlar 83.

e Evrak isini azaltma ve i akisini modernize etme,

e Fazla zaman alan IK islerini otomatiklestirme,
e (Calisanlara self-servis IK sisteminden yararlanabilme imkani saglama,

e Sirket ¢aliganlarinin tiim &nemli IK meselelerinden ve kurum olaylarindan

haberdar olmalarini saglama,
e IK sistemlerinin cevap verme siiresini azaltma,

e Daha fazla bilgilendirilmis kararlarin alinmasini temin etme,

8 (9zkan, age, 117.
® Nihat Alayoglu, E- Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
www.ekocerceve.com/egitimGelisim/detay.asp?i=20, [17.05.2010]
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e Zaman yOnetimini gelistirme,

e Artan bir sekilde farklilagsan ve globallesen is giiciiniin degisen ihtiyaclari i¢in

esnek bir IK modeli sunma.

2.4.4. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Geleneksel Insan

Kaynaklar: Yonetimi Arasindaki Farklar

E-IKY artik Geleneksel IKY "nin bir parcas1 olmaktan ¢ikmis ve kendini teknolojik
gelistirmelerle birlikte degistiren ve gelistiren yeni bir paradigma haline gelmistir.
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temeli ise ©nce Personel Yonetimine
dayanmaktadir. Dolayistyla E-IKY nin gelisimini yazabilmek i¢in bu iki kavramin
gelisim donemlerine bakmak gerekir. Geleneksel IKY’nin 6nemini artiran
egilimler oldugu gibi E-IK'Y nin de énemini artiran egilimler vardir. Ayrica E-IKY

ile Geleneksel IKY arasinda farkliliklar vardir ®*:

e Kiiresellesme ve yogun rekabetin meydana getirdigi ¢ok uluslu isletmelerin
Geleneksel IKY fonksiyonunun ya da departmanin giin gectikge maliyeti
artmakta ve merkeze olan baglanti zaman kaybina neden olmaktadir. E-IKY
¢ok uluslu isletmeler i¢in adeta bir doping etkisi yaratmistir. IKY departmanim

tekelde baglayarak 6nemli 6lgiide zaman ve maliyet tasarrufu saglamistir.

e Geleneksel IKY ile ydnetilen bir IKY departmani gereksiz personelden olusan
bir sema ¢izerken, E-IKY ni uygulayan IKY departmaninda bu tiir personele

ithtiya¢ duyulmamustir.

e Geleneksel IKY’ de calisanlar birgok kagit yigmi ile ugrasmak zorunda iken
teknolojiyle donatilan E-IKY” de kagit yigmina son verilmis bilgiler elektronik

ortamda saklanmaktadir.

e Yeni paradigma klasik anlayistaki Orgiitsel faaliyetlerin merkeziyetcilikten
kurtarilmasina yardim etmekte, calisanlar ile yoneticilerin orgiitsel hedef ve

amaclar dogrultusunda ortak hareket etmelerine, destek olmaktadir.

2.4.5. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin isletmelerde Kullanim

# Allahverdi, age, 30.
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245.1. Intranet

Intranetler, sirket calisanlara en ideal bilgiye ulagma aract sunan, sirket galigma
aglarinin tizerine kurulmus, isletme i¢in bilgi paylasamina olanak veren web
tabanli yapilardir. Genellikle intranetlerde bulunan dokiimanlar, firma politik
kararlari, insan kaynaklar1 prosediirleri, teknik el kitaplar1 vb. Bilgileri iceren

dokiimanlardir.®®

Giliniimiizde isletmelerin cogunlugu orgiit i¢i iletisimi kurmak ve koordinasyonunu
saglamak amaciyla teknoloji boliimleri ile yogun sekilde ¢alismakta ve bu alanda
sorumluluk almaktadir. Bu sorumluluk isletme igerisinde paylasilacak bilginin

secimi hazirlanmasi ve siirekliginin saglanmasi siireglerini kapsamaktadir.

Daha onceleri kagit ortaminda paylasilan bu bilgiler, intranet sayesinde herkesin
kolaylikla ve her zaman geriye doniik bilgiler de dahil ulasabilecegi bir hale
gelmis, zaman ve kagit tasarrufu saglayarak calisanlarin daha verimli ¢alismasina

zemin hazirlamistir.

Intranet sistemi Insan Kaynaklari politikalarini, prosediirlerini giincellestirmek igin
ideal bir platform olup, herhangi bir zamanda, herhangi bir yerden bilgi

saglayabilen gii¢lii bir ucuz bir iletisim sistemidir.

Ozetle, insan kaynaklar1 yonetimindeki intranet uygulamalar1 Insan Kaynaklari
bilgilerini kullanmada kolaylik ve hiz saglayan dinamik bir yontemdir. En dnemli
yarari, iggorenlerin insan kaynaklari ile baglantili konulardaki bilgileri insan

kaynaklar1 departmanina bagvurmadan elde etmelerini saglamasidir.?®

245.2. Elektronik Performans Yonetimi

Performans degerlendirme, organizasyonel etkinligin Ol¢iilmesinde en Onemli
stireclerden biridir. Etkinlik ve yaraticilik hedefleri ile bireyin yaptiklarinin
birlestirilmesinde aracilik yapmaktadir. Bu gorevi c¢alisanlarin bilgi, beceri ve

yeteneklerini igeren ¢alisma davramiglarini yerine getirmektedir. Performans

8 Cengiz Sahingdz, “insan Kaynaklari Yonetiminde Bilgi ve Iletisim Teknolojilerinin Yeri”, (
Ticaret Universitesi Yiiksek Lisans Tezi, 2007), 35.

8 Hatice Baymndir, “Stratejik insan Kaynaklari Yoénetiminde Bilgi Teknolojilerinin Kullanm:
Teori ve Bir Uygulama”,(Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal,
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, 2007) ,101.
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degerlendirme sistemi organizasyon i¢inde ¢ok yonlii iletisimi tesis ederek kisisel

gelisimi saglamakta ve orgiitsel gelisime katkida bulunmaktadir.®’

Bilgi teknolojilerinin gelismesi ile isletmeler performans yonetimi ve performans
degerlendirme faaliyetlerini bilgisayar iizerinden takip etmeye baslamislardir.
Bilgisayarli performans degerlendirme uygulamalari ile performans goriismeleri ve
anlagmalari, hedefleri, performans standartlari, degerlendirme sonuglart ve
performans sorunlar1 ile ilgili tiim veriler elektronik veri tabaninda tutularak,
bilgiye ulasma ve onu kullanma zaman1 IK uzman ve ¢alisanlarina zaman tasarrufu
saglamigtir. Gerek ¢alisan gerek onun yoOneticisi bu bilgilerden yola ¢ikarak agiklik
ve anlayis icinde, objektif olarak performans gelisimine yonelik kararlar alabilir ve
uygulamalara  gegebilirler.  Performans  degerlendirmenin  tarafsizligi,
izlenilebilirligi ve siirekliliginin saglanmasi bilgi teknolojileri ile daha kolay ve

daha hizli olmaktadir.®®

Performans sistemlerinin bilgi teknolojileri kullanirak yaratilmis uygulamalari
insan kaynaklar1 departmanlarina ¢cok yonden fayda saglamaktadir. Calisanlari
kagit yogun ortamlardan kurtarmakta, daha hizli ve dogru degerlendirmelerin
yapilmasii saglamaktadir. Matematiksel hesaplar1 kolaylastirarak, performans
degerlendirmesinin yapilmasini miimkiin kilmaktadir. Performans degerlendirme
stireci sonunda elde edilen bilgiler degerlendiren ve degerlendirilenler igin
performans arsivleri niteligini tagimaktadir. Seffaflik saglayarak degerlendirmenin
en zor taraflarindan biri olan hatasiz 6l¢limii miimkiin kilan bir ortam saglamakta,
hedeflerdeki biitiinliigli ve degerlendirmedeki standartlar1 denetleme imkani

vermektedir.®

Elektronik performans degerlendirme, isgorenlerin bireysel hedeflerinde degisiklik
yapmalarina, hedeflerini gelistirmelerine, performans degerlendirme yorumlarin
sorgulamalarina ve formlarda yapilan yanlislhiklart diizeltmelerine imkan
vermektedir. Isgorenler, elektronik performans degerlendirmede, isletme
amagclarin1 destekleyen bireysel hedeflerini de sisteme girebilmektedirler. Bireysel

hedeflerin herkesin gorebilecegi bir sekilde belirlenmesi, ise baghiligi da

¥ Bayndir, age,117.

8 Fatih Kircaoglu, Umit Oztiirk, “Isletmelerde Performans Degerleme ile insan Kaynaklar1 Bilgi
Sistemleri (IKBS) Arasindaki iliskisi-Istanbul ilinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi,s.13,(2009), 346.

89 Bayindir, age, 118.
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arttirmaktadir. Yoneticiler de hedefleri basarmada isgorenler i¢in gerekli gelisim
planlarini olusturabilmekte ve bu siireci belgeyebilmektedirler. Bu belgeler daha
sonra  degerlendirme  siirecinde  performans  kriterlerinin  gergeklesip

ger¢eklesmedigi konusunda dogru ve objektif bilgiler saglamaktadir.

Sistemin olusturulma asamasinda, isletmede tiim isgorenlere sistemi tanitici ve
bilgilendirici egitimler verilmelidir. Ayrica, bilgi saglama ve degerlendirmeler,
herkesin istedigi yer ve zamanda ulasabildigi ¢evrimi¢i ortamda yapildig1 i¢in,

giivenlik konusu da dikkate alinmalidir. %0

2.45.3.  Elektronik Ogrenme (E — Learning)

E-Ogrenme temelinde bilgisayar temelli dgretimin yattigi web tabanl dayali bir
uzaktan egitim sistemidir, 6grenme ve Ogretme faaliyetlerinin web ortaminda
gerceklestirilmesidir. Bir baska deyisle, E-Ogrenme Internet, intranet veya bir
bilgisayar agi bulunan bir platform tizerinde sunulan web tabanli bir egitim
sistemidir. Baska bir deyisle E-Ogrenme bireye kendi yasantisi ile davranis
degisiklikleri kazandirma siirecinin yani bireyin web ortamina dayali teknolojiler,
arag, gerec ve teknikler yardimiyla gerceklestirildigi bir egitim sistemi olarak

tanimlanabilir.

Kiiresellesme ile birlikte toplumlarin iiretme, paylasma, saklama ve bilgiye ulasma
ihtiyaglar1 dogrultusunda ortaya ¢ikan ve giderek biiyiiyen bir iletisim olan internet
ve bilgi teknolojileri sitemleri basta egitim olmak iizere pek ¢ok alana yenilik¢i

yaklagimlar kazandirmistir.

Bilgi Teknolojileri sistemlerinin egitime sundugu secenekler ve bilgiye kolay
erigsim olanaklar tiim diinyada giderek artan sayida kurumlarin elektronik 6grenme
etkinliklerine agirlik vermesini saglamistir. Boylelikle “her yerde, her zaman daha
kaliteli” egitim olanag bireye ulastirilabilmekte ve egitimde firsat esitligi {ist
seviyede saglanabilmektedir. Bunun sonucu olarak da elektronik 6grenmeye olan

talep artmaktadir.

“Teknolojik degismelerin karmasikligi ve is ortaminda hizin artmasi, yetenekli
insanlarin azligi, rekabetin artmasi ile {licret iizerindeki baskilarin artmasi,

globallesmenin sebep oldugu zorluklar, sosyal ve demografik degismeler, bilgi

% Gail Dutton, Round the Clock Perfomance Management Workforce , (2001), 76.
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iscilerinin is ortaminda esneklige olan ihtiyaci, 6grenmenin devam eden bir siire¢
haline gelmesi, internetin ¢ok hizli geliserek egitimlerin verilmesine olanak

saglamasi elektronik 6grenmeye olan ihtiyaci arttirmugtir.”%*

E-6grenme, temelde internet kullanimimmin yaygilasmasi ve egitim alanina
uygulanmasiyla one ¢ikmistir. Elektronik 6grenme kisilerin ¢agin getirdigi
yenilikleri edinmelerinde sinirsiz olanak sunmaktadir. Stiphesizdir ki elektronik
ortamda egitim bir takim siirlikliklar getirmektedir. Beklenen verimin saglanmasi

icin bu sinirliliklar ve imkanlar 6nemle goz oniinde bulundurulmalidir.
Elektronik 6grenmenin baslica 6zellikleri sunlardir:

e Kisilerin zaman, mekan ve bir sinif ortami zorunlulugundan bagimsiz olarak,
giincel, etkili ve etkilesimli olarak bilgiye ulasmasini saglamaktadir.

e Web ortamindaki sanal siniflar, asenkron (es-anli olmayan) ve senkron (es-
anl1) egitim platformu olarak kullanilabilmekte; senkron sinifta canli ses, data,
ders igerik paylagimi ve aktarimi, katilimcilar arasi etkilesimi ve dolayisiyla,
ogrenmeyi arttirici bir etken olmaktadr.

e Siirekli degisen is diinyasinda sirketler, ¢alisanlarina en etkin egitimi vermek
ve egitim biitgelerinden tasarruf etmek icin elektronik 6grenme sistemine

yonelmislerdir.

Ozetle, elektronik 6grenme uzaktan egitim sistemi icerisinde interneti, bilgisayar
aglarimi ve iletisimini egitim alaninda, en etkin ve en etkilesimli bir sekilde

calisanlarin ve sirketlerin hizmetine sunmaktadir.”

2454, Elektronik Bordro

Bilgi teknolojilerinin gelisimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin de bu gelisimle
birlikte gelismesi insan Kaynaklar Siireglerinden biri olan Ucret Y&netimini de e-
iicretlendirme haline getirmistir. Geleneksel iicret yonetiminin gorevi bilgisayar

ortamina taginmig ve personeli rahatlatici bir hal almlsur.93

%' Mehmet Zeki Aydmn, Aktif Ogretim Yontemlerinden Buldurma (Sokrates) Yontemi, http:
/lcumhuriyet.edu.tr/akademik/fak_ilahiyat/der51/04.htm, [21.12.2009].

% Bayindir, age, 121.

% Allahverdi, age, 36.
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Ucret yonetimi yazilmlar1 ile isletmelerdeki calisanlar icin iicretlendirme
politikalar1  belirlenmekte ve bordro islemleri yapilabilmektedir. Bordro
islemlerinde, biitiin isletmenin isgorenlerine ait bilgiler tek bir yerden takip
edilmektedir. Ancak yeni olusturulan sistemler ile c¢alisanlar bordrolarini
kurumlarinin personel boliimiine gitmeden zaman ve kagit tasarrufu yaparak

elektronik ortamda gorebilmektedirler.

2.3.45. Elektronik izin Yonetimi

Klasik izin yonetimi uygulamalarinda c¢alisan izinleri kendilerinin personel
dosyalarinda tutulur, her yil izin hakedisleri teker teker kagit ortaminda aktarilir ve
caligsanlar izin taleplerini yine kagit ortaminda verirlerdi. Ancak calisanlarin
motivasyonu agisindan onemi biiyiik olan izin uygulamasi, uygulamanin kagit
ortaminda olmasi, izin talepleri ve kullanimlarimin kagit ortaminda islenmesi

sebebiyle yanligliklara ortam sagliyordu.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarmin da bilgi teknolojilerini yakalamas: ile
birlikte izin yoOnetimi uygulamast da c¢ehre degistirmistir. Elektronik izin
uygulamasi ile ¢alisanlar artik izin hakedislerini i kanununa goére otomatik olarak
almakta, izin taleplerini elektronik ortamda istekleri yer ve zamanda
girebilmektedirler. Talep edilen izinler yoneticilerinin ekranlarina diismekte ve
bdylece yoneticiler ¢aliganlarinin ne zaman izin talep ettiklerini, hangi tarihte izin

kullandiklarini, ne kadar izin bakiyelerinin oldugunu kolayca gérmektedirler.

Ayrica bu uygulama ile birlikte calisanlar izin onaylari ig¢in yoneticilerinin bos
zamanlarimi1 beklemek zorunda kalmamaktadir. Yoneticiler de izin onaylarim
elektronik ortamda yapmaktadirlar. Onaylanan izinlerin bilgisi yine g¢alisana
verilmektedir. Ayrica acil durumlarda onay alinmadan kullanilan izinler igin
gecmise yonelik izin talebi girilebilmektedir. Calisanlar yillik izinleri ile birlikte

dogum, o6liim ve evlilik izinlerini de yine elektronik ortamda girebilmektedir.

Elektronik izin uygulamasi ile birlikte zaman ve kagit tasarrufu saglanmis,
yoneticiler is planlarin1 daha kontrolli yapmaya baglamis ve calisanlarin
izinlerinde kagit ortaminda tutulmasindan kaynaklanan sorunlar ortadan

kalkmustir.
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2.3.4.6. Communicator ( Aninda Mesajlasma)

Sirket ¢aliganlarinin birbirleri ile iletisimini kolaylastirmak ve sirket bilgi akisini
hizlandirmak i¢in kullanilan bir uygulamadir. Uygulama sirketin iletisim sistemine
dogrudan baglanarak, ayni is ve konu lizerinde calisan kisilerin birbirleri ile aninda

mesajlasabilmelerine olanak saglamaktadir. **

Gelistirilen yeni versiyonunda konferans goriismesi (conference call) ve video
konferans uygulamalarina da imkan veren communicator telefon iicreti
masrafindan ve zamandan tasarruf saglayarak calisanlarin da daha verimli

caligsmasina da yardimeir olmaktadir.

Ozetle, Gelisen teknoloji ve globallesmenin de etkisiyle yogun rekabet
ortamindaki isletmeler daha verimli olabilmek i¢in en 6nemli kaynak olan insana
her gegen giin daha da 6nem vermektedir. Tercihen yiiksekokul mezunu kisilerin
isletmelerde istihdam edilmesi, daha verimli ve etkin performansin ortaya
koyulmasi ve giinimiizde 6nem arz eden bilgi gerekliliginin bir sonucudur. Ancak
sadece tahsil sahibi kisilerle calismak isletmelere yetmemektedir ¢linkii bugiin
bildigimiz bilginin yarin bir degeri kalmayan, siirekli gelisen bir ¢evre icerisinde
bulunan insan kendini ve kurumunu bu kosullara uyumlu hale getirmelidir.
Organizasyonlarsa bunu saglamak adina en biiylik yatirimi yine beseri kaynagi
olan insana yapmakta, onu egitimle bilgilendirmek ve yetkilendirmektedir. Ayni
zamanda yeni bilgiyi, degisimi ve teknolojiyi insan kaynaklar: siireclerine entegre
ederek, hem calisanin1 gelistirmekte hem de zaman, maliyet tasarrufu
saglamaktadir. Bu nedenle insan kaynaklarinda yeni teknolojilerinn gelecekte de

hizla biiyiiyecegi diisiiniilmektedir.

% http://www.mobiletisim.com/haberler/nokia-microsoft-communicator-mobile. [16.06.2010]
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3. ORGUTSEL GUVEN, OLUSTURULMASI, KAYNAKLARI,
BOYUTLARI VE ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iLE ILISKiSi

3.1. Orgiitsel Giiven Kavram ve Tanim

Orgiitsel giiven, orgiit i¢inde tiim 6rgiit {iyelerinin katilimiyla yaratilmasi1 gereken
psikolojik bir ortam olarak degerlendirilebilir. Bu ortamin yaratilmasinda yonetim
kademesinin yaklagimi temel belirleyici faktordiir. iliskilerin derinligi, rol ve
sorumluluklarin tam anlasilmas1 ve caliganlar isi yapabilme konusunda sahp
oldugu yeterlilik orgiitiin giivenilir bir kiiltiire sahip olmasini saglayan 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir®™. Bu bakimdan iist yOnetim, tiim calisanlar
arasinda iyi iligkiler saglama, gorev ve sorumluluklar1 tam olarak belirleme ve
calisanlarin is yapma becerilerini gelistirme yoOniinde bir tercih ortaya koymalidir.
Calisanlarin birbirlerine ve yonetime gliven duymasi, drgiit icinde tiim bireyler i¢in

gereklilik olarak goriilmelidir.

Giliven hem birey hem de oOrgiit diizeyinde olusur ancak giiven ve orgiitsel gliven
birbirinden farkli kavramlardir. Luhmann’in bireysel gliven ve Orgiitsel giiven
ayrimina gore bireye giliven, bireyler arasi farklara dayalidir ve bireye 6zeldir.
Orgiitsel giiven ise bireylerden ¢ok orgiitlere odaklidir. Orgiitsel giiven, orgiitiin

kimligine veya kisiligine olan giiveni temsil eder.*®

Ancak calisanin giiven diizeyi yonetici veya liderine duydugu giiven ile isletme
veya orgiitiine duydugu giiven ile ayn1 degildir. Bu farkliliga ragmen ¢aligmalarda
bir biitiin olarak oOrgiitsel gliven ad1 altinda toplanir. Dolayisiyla gliven orgiit i¢i

iligkilerin ve iletisimin (hem yatay, hem dikey) temelini olusturur.

Taylor oOrgiitsel giiveni, ¢alisanlarin 1iyiligi i¢cin karsilikli saygiya ve nezakete
dayali, uyumlu davraniglarin bir sonucu olarak genellikle yavas kazanilan bir olgu

olarak tanimlar.

Iletisim ve etkilesim arttik¢a galisanlar birbirilerini is arkadas1 gdrmenin yani sira

dost, meslektas ve takim arkadasi olarak gérmeye baslayabilirler. Tiim bunlarin

% Aktuna, age, 76.
% Aktuna, age, 77.
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sonucunda giiven ortamina sahip bir isletme olusur ve calisanlarin is tatmini ve

performans diizeyleri, arttik¢a verimlilik de artar.

Diisiik giiven ortaminda c¢alisanlar isletmeye yabancilasirlar. Bu ortamda basari
icin ortak vizyonu yaratmak olduk¢a zordur. Bu sebeple giliniimii isletmeleri
stirekli 6grenme, gelisme, yenilik ve yaraticilik, pozitif diisinme, esneklik gibi

kavramlar:1 desteklemektedir.

3.2. Orgiitsel Giivenin Olusturulmasi

Calisanlarin birbirlerine ve yonetime gliven duymasi, orgiit i¢inde tiim bireyler i¢in
gereklilik olarak gorilmelidir. Bunlarla birlikte gliven olusturulmasi igin
calisanlara ve yoneticilere diisen gorev ve sorumluluklar, dolayisiyla giiven
olusumuna katki saglamasit beklenen unsurlar genel olarak asagidaki sekilde
diisiiniilebilir’”:

1. Calisma ortaminda etkin ve uyum saglanabilir kural ve diizenlemelerin

olusturulmasi
2. Orgiit iginde iyi isleyen bir iletisim sisteminin olmast.

3. Orgiit ydnetimi acisindan etkin bir yetki devri ve kararlara katilim sisteminin

olusturulmasi

4. Kisilerin Ustlin yeteneklerle donatilmasini saglayacak bir siirekli egitim

sisteminin kurulmasi ve etik degerlere 6nem verilmesi gerekmektedir.

3.3. Orgiitsel Giivenin Onemi

Teknolojik degisimin yarattigi ivme ile artan kiiltiirel ve ticari temaslar
beraberinde bir¢ok sorunu da getirdi. Giiniimiizde toplumlar kiiresellesmenin

etkisiyle, nerdeyse “risk toplumu” olmuslardir.

Ozellikle 1970 yilindan sonra sosyal devlet anlayisinin sorgulanmasi ve krizlerin
bdylesine siradanlasmasi, belirsizlikleri artirmasi, toplumlarin adeta duyarliligim

kaybetmesi, dayanisma ve isbirliginin temeli olan “giiven” duygusunun ciddi

7 Tuncer Asu nakutlu.”Orgiitsel Giivenin Olusturulmasina fliskin Unsurlar ve Bir Degerlendirme,
Mugla Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 9, Giiz 2002, 6.

48



bicimde asinmasina neden olmustur. Bu yaygin giivensizlik biitiin ekonomik
olaylara “iglem maliyeti” olarak yansimistir. Dolayisiyla giiven konusunda ilk

arastirmalar siyaset ve ekonomi alaninda yapilmistir.

Bilgiyi yaratan insan ve insanlar arasindaki iligskinin iiretkenlik ve verimliligi
etkilemesi isletmeleri hem miisteri, hem de c¢alisan bazinda giiven artiric1 yollar
aramaya yoneltmistir. Cilinkii calisanlar arasindaki “giiven”; iligkiler yolu ile

rekabet Gistiinliigii yaratmada anahtar kavram haline gelmistir.

Hizla gelisen teknoloji ve degisen ¢evresel kosullar isletmelerin organizasyon
yapilarm1 da etkilemis, yoneten ve yonetilen arasindaki mesafe kisalmis,
organizasyon yapilari yatay ve basik bir duruma gelmistir. Boylece eski tip
karizmatik yonetici ve liderlerin yerine, yol gosteren, kogluk, mentorliik yapan
liderler ve yoneticiler aranmaya baslanmistir. Bu nedenle degismenin ve uyum
saglamanin yarattig1 sikintilar, ¢alisanlarda giiven duygusunu gelistirerek, iliskiler
yolu ile isletme etkinligini arttirmak onemli bir konu haline gelmistir. Ciinkii

giiven olmaksizin higbir isletme hedefini ge:r(;eklestiremez.98
Giiven kavraminin giindemde olmasinin nedenlerini 6zetle sdyle ifade edebiliriz®:
e Kriz olgusu ve artan rekabet,

¢ Yeniden yapilanma caligsmalari,

e Degisen organizasyon yapisi,

e Degisen ¢alisan nitelikleri ve ¢alisanlarin niteliklerinin yiikselmesi,
e Uretim tarz1 ve is anlayisindaki degisimler,

e Devletin ve isletmelerin emeklilik fonlarini garanti edememeleri,

e Toplam kalite uygulamalar1 ve degisen kalite anlayisi,
e Isletmelerin birlesme veya kii¢iilmelerinin yaratt1§1 olumsuz sosyal sartlar,

e Cokuluslu isletmelerde tlkeler arasi is anlayislarinin farkliligi nedeniyle,
kiiltiirlerarast ve is sistemlerindeki farkliliklarin yonetilme c¢abasi ile standart
(egemen) bir is anlayisini yaratma ¢abalar1 “gliven” kavramini artan bir sekilde

giindeme getirmektedir.

% Aktuna, age, 64.
* Aktuna, age, 67.
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3.4. Orgiitsel Giivenin Kuramsal Kaynaklan: ve Orgiitsel Siire¢c ve Ciktilarla
Tliskisi
Giiven olgusuna ilk olarak Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde rastlamaktayiz.
Ihtiyaclar hiyerarsisinde iigiincii ele alinan, sosyal ihtiyaclarm giderilmesinin
temelinde “gliven” kavrami vardir. Ancak yonetim biliminin tarihsel gelisim
stirecinde gliven ve Orgiitsel gliven kavrami farkli yonetim anlayislarinda
kendilerine yer bulmuslardir. Bilimsel yonetimi diisiincesinin baslangici olarak
kabul edilen Taylor’culuk ve Otokratik model anlayis1 diisiik giivenli ve kural
bazli olarak sistematiklestirilmistir. Ayrintili is analizleri, gozlem ve denetimin
yiiksek olmasi diigiik giiven goriisiinii destekler niteliktedir. YOnetimin ¢aligsanlara
makina gibi davranmasi, ¢alisanlarin insiyatif alamamasi diisiik giiven olgusunun

en Onemli sebepleri olarak géze carpmaktadir.

Mc Gregor, Likert, Argyris gibi kuramcilar yaraticilik, esneklik ve refahin
calisanlarin gelisimleriyle kendiliginden olusacagini ifade edip, “Orgiitsel giivene”
deginirken, Blau gibi kuramcilarda sosyal aligveris kuramindan ve 6zdeslesme
kuramindan  yararlanarak  Orgiitsel  glivenin  olusumunu  agiklamaya

gahsmlslardlr.loo

Mc Gregor kuraminda X ve Y ile ifade edilen iki karsit durum ile sorgular. X
durumunda insanlar tembeldir ve ise karsi isteksizlik duyar, bu nedenle
caligsanlarin nezaret edilerek, zorlanarak, ceza ile tehdit ederek calistirmak gerekir.
Dolayisiyla caliganlara karst bir giivensizlik s6z konusudur. Y durumunda ise
insanlarin uygun ortamlar yaratildiginda caligmayi seven ve sorumluluk almak
isteyen kisilerdir ve onlara imkan vermek gerekir. Yani yoneticiler ¢aliganlara

giivenirler ve yonetim otoritesinin baski olmadan olabilecegine inanirlar.

Likert nezaret anlayisi ve verimlilik {izerine yaptig1 arastirmalarda {stlerin
astlarina giivenme derecesini sorgulamustir. Likert katilimciligin oldugu yerde
yiiksek giliven ortammin oldugunu bu sebeple c¢alisanlarin desteklenmesi
gerektigini ve psikolojik ve sosyal ihtiyaglarin giderilmesinin 6nemini vurgular.

Argyris ise analizinde ¢alisan-orgiit iligkilerini incelemis ve orgiit i¢i iletisimin gok
onemli oldugunu vurgulamistir. Sosyal aligveris kurami bu karsiliklt miibadelelerin

dinamigini agiklamaya calisir. Sosyal alisveriste bir birey digerine goniillii olarak

100 Aktuna, age, 76.
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yardim eder ve diger bireyde buna benzer sekilde karsilik verme yiikiimliligi
hisseder. Ancak bu davraniglar goniilliilik igerdiginden karsilik verilecegine dair
bir garanti sdz konusu degildir. Onemli olan karsilik gelecegine dair duyulan

giivendir. 101

Ozdeslesme kuramu ise kisinin kendini gerceklestirmesi ile giiven olgusu arasinda
bir bag bulundugunu ifade eder. Soyle ki; bir kisi i¢ diinyasinda dengeli ve kendini
iyi taniyorsa, diger insanlarla giiven temelli iliski kurmasi daha kolay olacaktir. Bir
birey karsisindaki kisinin gorislerini onayladiginda, giiven siireci kendisi
acisindan faal hale gelir. Birey karsisindakinin davraniglarini  6nceden
kestirilebilir, itimat edilir olarak gérmeye baslar ve digerine yonelik giiven ile
baglilik gelistirir. Karsisindaki kisi iyi niyetli cevap verirse, iliski saglamlasir.
Kendini gergeklestirmis birey kendisini ve karsisindakini olumlu degerlendirerek

giiven duyar ve bu giiven baghiligin ortaya ¢ikisim kolaylastirir.%?

3.4.1. Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Giiven iliskisi

Orgiitsel adaletle ilgili ¢aligmalar, Adams’in Esitlik Teorisi ile baslamaktadir.
Esitlik teorisinde, kisilerin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistigr ortamla
ilgili olarak algiladig esitlik ya da esitsizlikle ilgilidir. Bu teoride, orgiitlerde
calisan bireyler kendi ¢alismalari sonucu elde ettigi kazanimlarla, bagka orgiitlerde
benzer durumdakilerin elde ettigi kazanimlar1 karsilastirir. Bu karsilastirma

sonunda isgletmesiyle, yoneticileriyle ve isiyle ilgili tutumlar gelistirir.

Burada, bireyin orgiitiindeki adaletle ilgili algilamas1 vardir. Orgiitsel adalet,
bireyin oOrgiitiindeki uygulamalarla ilgili olarak adalet algilamasidir. Calisanlar,
kendi orgiitlerinde kendileri ile baskalarini karsilastirir. Kurallarin herkese esit
uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip olmayi,
bir takim sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde yararlanmasini

bekler. Ancak, adalet algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu ¢iktilarin

101 age, 77.
192 age, 78.
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karsilastirilmas: degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bi¢imi ve

bireyler arasindaki etkilesim de adalet algilamasmin odaginda bulunmaktadir.'%®

Eger calisanlar kurumlarinda olusan adalet duygusuna inaniyorlarsa kurumlarina

giiven duyacaklar1 kesindir.

3.4.2. Orgiitsel Baghlik ile Orgiitsel Giiven Iliskisi

Isgorenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan &rgiitsel baglilik, Mowday ve
arkadaslar1 tarafindan; “calisanlarin Orgiit amag¢ ve degerlerine yiiksek diizeyde
inanmas1 ve kabul etmesi, Orgiit amaglar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi ve
orgiitte kalmak ve orgiit iyeligini siirdiirmek i¢in duyduklar giiclii bir arzu”

seklinde tanimlanmaktadir."

Orgiitsel baglilik kavrami &rgiitsel giiven kavrami ile yakin iligkilidir. Caliganlar
orgiitlerine duyduklar giiven arttig1 takdirde bagliliklar1 da artacak bdylece isten
ayrilmay1 diisiinmeyecek ve performanslarinin artmasi konusunda olumlu bir etki

yapacaktir.

3.4.3. Orgiitsel Vatandashk ile Orgiitsel Giiven Tliskisi

Rekabete dayali giiniimiiz ¢alisma ortaminda, ¢alisanlardan sadece, bicimsel is
tanimlarinda yer alan gorevleri yerine getirmeleri Orgiitleri ayakta kalabilmeleri
i¢in yeterli olmamaktadir. Bu baglamda, orgiitlerin basariya ulagmalari ¢alisanlarin
bi¢cimsel rol tanimlarinin iizerinde kalan ve goniillilk esasina dayanan davranislar
sergilemelerine bagli oldugu sdylenebilir. S6z konusu davraniglar orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak yazinda kavramlastirilmis ve son yillarda {izerinde en
¢ok arastirma yapilan konulardan biri olmustur. Orgiitsel vatandaslik davranisinin
onemi bu davranisin is tatmini, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven

gibi degiskenlerle olan iligkisinden kaynaklanmaktadlr.105

193 Mahmut Ozdevecioglu.” Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireyler arasi Saldirgan Davranislar
Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’’, Erciyes Universitesi iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 21, Temmuz-Aralik 2003, 2.

% Yasin Boylu,” Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”, Finans
Politik & Ekonomik Yorumlar, Cilt: 44, Say1:511, 2007, 1.

15 Qait Giirbiiz, “Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ile Duygusal Baglilik Arasindaki iligkilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt:3, Yil:2,
Sayi:1, 2006, 2 .
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Orgiitsel vatandashik konusunda yapilan arastirmalarin biiyiik ¢ogunlugunun, bu
davranisin Onciilleri yani c¢alisanlarin bu davranisi sergilemelerine yol agan
faktorlerle iliskisi konusunda oldugu goriilmektedir. Bu faktorlerden biri de

orgiitsel glivendir.

3.4.4. lletisim ile Orgiitsel Giiven iliskisi

Iletisim belki de giiveni gelistirmek icin yonetilmesi en kolay kaynaktir. Giinliik
yasamdaki giivensizlikle ilgili ¢cogu duygular, beklentiler ve diisiinceler ile ilgili
ileti im eksikliginden kaynaklanmaktadir. Zucker’a gore giivenin olusturulmasi,
paylasilan deger yaratarak karsi tarafin davranislarinin 6ngoriilebilirliligini arttiran

bilgiye dayanmaktadir.

Iletisim ele alindiinda, giivenin iletisim kalitesiyle, iletisim miktariyla ve daha

fazla iletisim tatminiyle iliskili oldugu goriilmektedir.

3.4.5. Orgiit iklimi ile Orgiitsel Giiven Iliskisi

Orgiit iklimi "belirli bir zaman dilimi igerisinde siiregelen &rgiitii agiklayic
ozellikler seti" olarak tanimlanmustir. Orgiit ikliminin arastirmalarda en ok
kullanilan tanimlamalarindan biri Litvvin ve Stringer'in tanimlamasidir. Bu
tanimlamada Orgiitte calisanlarin Grgiit iklimini algilamalarina yer verilmektedir.
Yazarlara gore orgiit iklimi, "is ¢evresinde, bu ¢evrede calisanlar tarafindan dolayl
veya dolaysiz olarak algilanan ve calisanlarin motivasyon ve davraniglarini
etkiledigi kabul edilen, dlgiilebilir dzellikler setidir." Oyleyse 6rgiit iklimi, 6rgiitiin
objektif (nesnel) 6zelliklerinin ¢alisanlar tarafindan nasil goriildiiglinii ifade eden,
bireylerin is ¢evrelerindeki olaylara, faktorlere ve sartlara iligskin algilar1 ve bunun
bilissel ve duygusal sonuglarini igeren bir kavramdir. Orgiit iklimi algilamaya
dayal1 psikolojik bir ¢evredir; orgiitiin ¢alisanlar i¢in psikolojik acidan ne olciide

anlaml bir ¢evre oldugunu gésterir.106

Orgiit iklimi yillarin ve cesitli etmenlerin iiriiniidiir. Bu iklimin calisanlarin

tatminine oldugu kadar orgiitsel verime de etkisi vardir. Ozellikle agik oOrgiit

106 Tugray Kaynak, insan Kaynaklari Yonetimi, 5. Baski, (Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayinlari, 2001), 81.
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iklimine sahip bir organizasyonda giiven duygusunun gelismis oldugu

distiniilmektedir.

3.4.6. Orgiit kiiltiirii ile Orgiitsel Giiven Iliskisi

Orgiit kiiltiirii, orgiit cevresiyle ilgili, érgiitsel uygulamalarin sekillendirdigi bir
kiiltiir ¢esididir. Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit icinde ortaklasa paylasilan ve goreli
olarak duragan inanclar, tutumlar ve degerler olarak tanimlanabilir. Orgiit kiiltiirii,
bir dizi sembol, téren ve mitten olusur. Biitiin bunlar, 6rgiitiin inang¢ ve degerlerini

calisanlara aktarir.

Kiiltlirtin yazilmamis kurallari, 6rgiitiin duygusal yoniinii olusturur. Herkes kiiltiire
katilir fakat kiiltiir genellikle fark edilmeden isler. Orgiitler, temel Kkiiltiirel
normlara ve degerlere zit yeni bir strateji ya da program gerceklestirecegi zaman

kiiltiiriin gilictiyle yiiz yiize gelir.

Giiveni etkileyen en 6nemli faktoriin orgiit kiiltiirii oldugu kabul edilir. Orgiit
kiiltiirii zaman i¢inde gelisir ve degisir, buna bagl olarak da insanlar olumsuz
deneyimlerle karsilagtiklarinda veya karsi tarafin giivenilirligi ile ilgili hatal
tahminlerde bulunduklarinda davraniglar1 degistirebilir. Genelde kiiltiirlerde giiven

diizeyi oldugu kadar giivenme egilimi de yiiksektir.

3.4.7. Orgiitsel Etkililik ve Verimlilik ile Orgiitsel Giiven iligkisi

Giiven, orgiitsel verimlilikteki kilit sézciiklerden biridir. Insanlarin en ¢ok ihtiyag
duydugunuz anda sizin soziinlize giiven duyup duymayacagi, onceki yillar i¢inde
kurulusun ne kadar giivenilirlik gelistirmis olduguna baglhdir Ornegin, kriz
donemlerinde yasanan toplu isten ¢ikarmalar, geride kalan ¢alisanlarin orgiite ve

yoneticilere olan giivenlerinin sarsilmasina yol acabilir.

Calisanlara yetki vermek ya da vermemek, haklar vermek ya da kurallarla
kisitlamak, birebir giiven kavramiyla iliskilidir. birey, kendisine verilen isin
gerektirdigi sorumlulugu yiliklenmek kadar onu yerine getirmekten de biiylik
olglide doyum saglamali ve mutluluk duymalidir. Ayrica bu yonde gdsterecegi
caba ve basar1 bireyin kendisine olan giiven duygusunu gelistirecek ve ise daha

cok giidiileyecektir.
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Yoneticiye diisen gorev, isletmelerde oOrgiitsel etigin olusturulmasi ve tim
calisanlara benimsetilmesidir. Etik degerlerin varligi belirsizligi azaltir ve
belirsizligin azalmasi giiveni artirir. Giiven ortaminin hakim oldugu bir isletmede

verimlilik ve kalite artisinin gergeklesmesi daha kolay olabilecektir.

3.5. Orgiitlerde Giiven Ile ilgili Arastirmalar

Bazi1 aragtirmacilar isverene giiven, orglitsel giivenilirlik ve ydnetime giiven,
konularimi ele alarak, giiveni orgiit diizeyinde incelemislerdir. Yapilan ¢aligmalara
gore orgiitsel giivenin olusturulmasinda farkl faktorler etkili olmakta ve orgiitlerde

giiven ortaminin yaratilmasiyla da 6nemli sonuglara ulagabilmektedir.

3.5.1. Orgiitlerde Giivenin Nedenlerine iliskin Arastirmalar

Farkli bilgi tiirleri giiveni etkiledi inden, giiven yaratmak icin genis bir bilgi
alanina ihtiya¢ vardir. Asagidaki tabloda arastirmalarda giliveni en ¢ok etkiledigi

ortaya koyulan faktorler gosterilmektedir.

Tablo 1: Orgiitlerde Giivenin Nedenlerine Ait Arastirmalar
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GUVENIN SEBEPLERI ILGILI ARASTIRMA

Gecnus etkilesimler Bovle ve Bonacich, 1970

Yetenek Cook ve Wall, 1980; Good, 1988; Jones ve diferler:,
1975; Butler. 1991; Hovland ve diferlers. 1993

Acikhik, gecmis sonuclar (Gabarro, 1978

Acikhk, paylasilan  degerler, | Hart ve digerlers. 1986: Mccauleh ve Kuhnert, 1992
otonomi

Inaniliclik Johnson, George ve Swap, 1982

Yeterlilik, vardimseverlik, | Larzelere ve Houston, 1980; Lieberman, 1981; Mishra,

diiriistlilk, 1v1 niyet 1996: Ring ve Van De Ven, 1992

iletisim Mccauley ve Kuhnert, 1992 Farrholm, 1994, Marlowe,
1992, Mishra ve Morrisey, 1990; Butler, 1991

Giiclendirme Peters, 1994: Sonnenburg, 1994

Orgiitsel kiiciilme Mishra ve Mishra, 1994

Orgiit kiiltiirii Doney ve Cannon, 1998

Adalet algilan Mayer ve difierler1 . 1995; Konovsky ve Pugh: 1994,

Greenberg, 1996; Pillai  ve diferlers, 1999, Tvler ve
Degoey, 1996: Ruderman, 1987; Korsgaard  ve
digerlers, 1995

Déniistiiriicii liderlik Pilla1 ve diferler: . 1999; Kauzers ve Posner, 1987

Nigar Demircan,” Orgiitsel Giiven Kavram, Nedenleri ve Sonuclar” Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisi, Isletme Fakiiltesi, Gebze, Yo6netim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:10 Say1:2, 2003, 6.

3.5.2. Orgiitlerde Giivenin Sonuclarina iliskin Arastirmalar

Yapilan aragtirmalara gore Orgiitsel gliven calisanlarin tutumsal ve davranissal
ozellikleri, isleri ve orgiitleri ile karsilikli olarak iliskilidir. Grubun problem ¢6zme

ve karar verme yeteneginin kalitesi verimlilik iizerinde etkilidir.

Yiiksek diizeylerde giivenin orgiitsel baglilik ve is tatmini, 6rgiit misyonunun etkin
iletimi ve igbirliginin geligsmesi ile yakindan iligkili oldugu da ortaya koyulmus tur.
Ayni zamanda giiven, yeniligi cesaretlendirmek icin ¢alisanlar gii¢clendirmenin
vurgulandig1 ve calisanlara islerini tehlikeye atma riski olmadan hata yapma firsati
veren toplam kalite yonetimi i¢in de 6énemli bir unsurdur.

Early c¢aliganlarmin geri beslemede bulunma diizeylerinin {istlerine olan
giivenlerinden etkilendigini ortaya koymus, Robinson ve Roussou da, giiveni
olusturan unsurlarin, insan kaynaklarmin egitim ve gelistirme, ticret, 6diil, terfi,
isin yapisi, isin giivenligi, performans degerlendirme ve geri besleme gibi hemen
hemen tiim alanlarda yer aldigimi gostermistir. Giiven iklimi, ¢alisanlarin is
motivasyonunu ve bdylece de is performanslarini arttirir. Astlarin yoneticilere ve

orglite giiveni yoneticilerin etkinligini de yiikseltir. Bu etki takimlar arasinda artan
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performansa ve problem ¢dzmede etkinligi de neden olur. Giivenin olusturulmasi
ile birlikte insanlar islerinden daha fazla tatmin olur ve boylece islerinden
ayrilmayr daha az isterler. Bunlarla birlikte orgiitsel vatandaslik davranilari da
yiiksek diizeyde gilivenle birlikte artar. Yiiksek diizeyde orgiitsel giivenin énemli
bir faydasi da orgiitsel degisimin ve olumsuz sonuglarin kabuliidiir. Giivenin insan
kaynaklar sistemlerinin ve ticret yapilarindaki degisimlerin basarili bigimde
uygulanmasinda ve c¢alisanlarin  yoOnetsel kararlara uyum saglamayi
kabullenmesinde etkili oldugu da bazi ¢alismalarca gosterilmistir. Giivenin iicret
kesintileri ve oOrglitsel kiigiilme gibiolumsuz sonuglara karsi tepkileri
ekillendirmede de ne derece Onemli olabilecegini gosteren c¢aligmalar
bulunmaktadir. Tabloda gilivenin orgiitler agisindan dogurabilecegi olumlu

sonuclar 6zetlenmektedir.

Tablo 2: Orgiitlerde Giivenin Nedenlerine Ait Arastirmalar

GUVENIN SONUCLARI Ki;i

Orgiitsel baglilik Fairholm. 1994: Fink, 1993: O'Reilly, 1994 Pillai ve
digerleri, 1999 Diffie-Couch, 1984 Sonnenburg, 1994

Uzun vadeli kararhilik Cook ve Wall, 1980

Vernimlilik Sonnenburg, 1994

Moral Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994 Diffie-Couch, 1984;
Bair ve Stamand, 1995

Isgiicii devri, devamsizlik Sonnenburg, 1994; Fawholm. 1994; Mishra we
Morrissey, 1990; Diffie-Couch, 1984; Bair ve Stamand,
1995

Yenilik Sonnenburg, 1994; Faitholm, 1994; Bair ve Stamand,
1995

Degisime direng Kotler ve Schlessinger, 1979

Problem cézme,_ karar verme Bames, 1991: Hurst. 1984; Boss, 1981; Zand, 1972

[ tatmini Blake ve Mouton, 1984; Cook ve Wall, 1980; Morgan
ve Hunt, 1994

Toplam kalite yonetimi | Balk ve diferlenn 1991: Culbert ve Mcdonough, 1986:

uygulamalari Higgins ve Jonhson, 1991; Nvhan ve Marlowe, 1997
Stres Sonnenburg, 1994: Bair ve Stamand, 1995
Performans degerlendirme | Fulk ve diferlen: 1995

algilar

Orgiitsel vatandaslik davramst | Pillai ve diferleri. 1999; Konovsky ve Pugh. 1994;
Marlowe ve Nyhan, 1992

Nigar Demircan,” Orgiitsel Giiven Kavram, Nedenleri ve Sonuglar” Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii, Isletme Fakiiltesi, Gebze, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:10 Say1:2, 2003, 7.
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Bu aciklamalardan yola ¢ikarak ve orgiitsel giiven alaninda yapilan ¢aligmalara
baktigimiz zaman Orglitsel giivenin; oOrgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik, iletisim, isbirligi, orgiitsel, iklim-kiiltiir vb. gibi orgiitsel etkililik ve

verimlilikle ilgili olan pek ¢ok kavramla iliskili oldugunu gostermektedir.

3.6. Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlari

Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalara bakildiginda, bu galismalarm ii¢ ayr1 unsur
cergevesinde yapildigr goriilmektedir. Bunlar; Kuruma giiven, yoneticiye/amire

giiven ve calisanlar arasi giiven olarak ortaya ¢ikmaktadir.

3.6.1. Kuruma Giiven

Giiven ortaminin yaratilmasinda orgiitsel faktorler oldukga biiylik yer tutar. Bu
nedenle insan kaynaklar1 politikalarinin giiveni artirict yonde uygulanmasi

gerekmektedir.
Ise alma, terfi, kariyer gelistirme, disiplin, egitim, performans ve &diillendirme gibi

temel insan kaynaklari fonksiyonlarinin tatmin edici, adil ve esitlik¢i sekilde
uygulanmasi, Orgiitte giiven ortaminin yaratilmasinda biiyiikk rol oynayacak,

giivensizlik yaratacak davranislarin ise yok edilmesi konusunda yardime1 olacaktir.

Kisaca orgiitiin yapisi, kiiltiirii ve insan kaynaklari politikalart hem yiiksek giliven
ortamina yol agacak, hem de yoneticinin ¢aliganlar {izerindeki etkisini artiracaktir.
Ayrica Orgiit i¢inde saglanan giiven ortami sayesinde calisanlar ortak vizyonu

benimseyip kurumsallagsma siirecine daha fazla katki saglayacaklardir

Y oneticilere Guven

Yoneticinin kisisel ve yonetsel alanda tutum ve davraniglari da gliven ortamini
etkiler. Yetkinlik, tutarhilik, diirtistliik, yardimseverlik, ilgi gdsterme, kontroliin
paylasimu, iletisimin kalitesi ve yetki giiclendirme 6zellikleri ¢aliganlarin géziinde
yoneticiye karsit giiveni arttirir. YOnetici bu kavramlarla ilgili olarak tutarl

davranmali ve inandiriciligr saglamalidir.
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3.6.2. Calisanlar Arasi Giiven

Kisinin giivenme egilimi genel olarak grup ici tyeliklerinden kaynaklanir.
Calisanlar genel anlamda giivenme ya da glivenmeme egilimi tasirlar. Giliven
konusu daha once yasanan olaylarin da etkisinde oldugundan bireyler daha 6nce
bir araya geldikleri, bir seyler paylastiklari, iletisim kurduklart kisilere daha fazla

giivenme egilimi i¢indedirler.

Tutumlar, organize ve siirekli olan inan¢ ve duygularin toplamidir. Bu inang ve
duygular ¢alisanin, orgiite, diger ¢alisanlara ya da belli bir duruma kars1 belirli bir
bicimde davranmasina yol agar. Ciinkii sosyal etkilesim kismen ge¢mis
deneyimlere ve beklentilere dayali oldugundan, ¢alisanlarin digerlerine karsi olan
tutumlarinin temelinde bu kisilerin giivenirlikleri hakkindaki ge¢cmis deneyimleri
ve etkilesimleri bulunmaktadir. Bu anlamda tutumlar giivenin gelisimi ve giivenin

degerlendirilmesi i¢in gereken ortami yaratirlar. ™’

Isletmelerde giiven ortami biiyiik oranda orgiit ici iletisimin etkinligine baglidir.
Iletisim, karsihikli giiveni, karsilikli anlayisi, duygu ve diisiincelerin
paylasilmasini, ortak davranmay1 ve orgiitsel 6grenmeyi saglar. Sik, dogru ve agik
bir iletisim, karsi tarafin bakis agisinin anlasilmasini ve giivenin kurulmasini

saglar. Bu durumun en sik goriilen hali igbirligidir.

Isbirligi ¢alisanlarm birbirilerinin  yetkinliklerine dayali ekip ¢aligmasi ile

iletisimin getirdigi geri bildirimlerle giiven halinin arttig1 bir olgudur.'®®

3.7. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Orgiitsel Giiven iliskisi

Orgiitler insan duygu ve diisiincelerinden &nemli &lgiide etkilenen sosyal
yapilardir. Sosyal ortamlarda sagliklt ve siirekli iliskilerin olusturulmasinin
temelinde ise giiven duygusu yatmaktadir. Rekabet sartlarinin 6rgiit yonetimlerinin
calisgan verimliligini arttirmak amaciyla Orgiitsel gliveni olusturmaya yonelik

tedbirleri almalar1 gerekliligi ortadadir. Bununla birlikte orgiit calisanlarinin mutlu

197 Aktuna, age, 84. _
108 Acar Batlas, Ekip Calismasi ve Liderlik, ( Istanbul: Remzi Kitapevi, 2005), 99.
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ve basarili olmalar1 acisindan giiven vazgecilmez bir Orgiitsel deger olarak

goriilmektedir.'®

Bilgi teknolojileri uzmanlar1 teknolojinin, insan kaynaklarma sunabilecegi
destegin sonsuz oldugunu sdylemektedirler. Ancak bu konuda énemli bir handikap
oldugu sdylenebilir. Ozellikle insan kaynaklarinda tiim sistemleri elektronik hale
getirmek teknik agidan olumlu bir gelisme olarak goriilse de, pratik agidan insan
kaynaklar1 ydnetiminin “insan” degerine bakisi nedeniyle olumsuz sonuglara

neden olabilecegi sdylenebilir. *°

Giiven talep edilemez. Yavas yavas kazanilir. Orgiitler giivenin yaratilmasi ve
devami insanlarin inandiklari ortak degerlere duyarli bir kiiltliriin yaratilmasiyla

baglar.™*!

Bu giivenin olusturulmasi konusunda calisanlara ve yoneticilere 6nemli
gorev ve sorumluluklar diismektedir. Calisma ortaminda etkin ve uyum
saglanabilir kurallarin olusturulmasi ve iyi bir iletisim sisteminin kurulmasi giiven
olusumuna ve Orgiit performansina olumlu yansimasi beklenen c¢aligsmalar olarak
goriilmektedir. Ayrica kurum calisanlarina egitim olanaklar1 sunulmasinin 6rgiitsel

giivenin olusumuna ve gelisimine dnemli katkilar sagladig: diistintilmektedir.

Bununla birlikte ¢gagdas yonetim anlayisinin temel goriilerinden olan biirokrasinin
azalmasi1 ve oOrglitte yalin organizasyona gidilmesi kurum calisanlar1 arasinda
giiveni  gelistirebilecek ve kurum performansina olumlu anlamda katk:

saglayabilecektir.

Ayrica egitim ile yetenekleri arttirllmis ve etek degerleri gelismis ¢alisanlardan
olusan bir caligma ortaminda giiven olusturmak kolaylasmakta ve Orgiitsel

performans ylikselmektedir.

Ortak bir amag birligine varan ¢alisanlarin, uyum igerisinde olmasi, kendisini bir
calisandan ziyade “ortak™ gibi gérmesi, insan kaynaklar tarafindan verilecek ya da
organize edilecek egitim sistemleri ile miimkiin kilinir. Her kademedeki ¢alisan,
ilk ¢alisma giiniinden itibaren kendisini takimin bir elemani olarak hissetmelidir.

Bunun i¢in de ilk giinden baglayarak verilen elektronik ortamda oryantasyonlar,

19 Asunakutlu, age, 11.

% Huub Ruel, Tanja Bondarouk, “E-HRM: Innovation or Irritaon. An Exprolative Empirical Study
in Five Large companies at Web-based HRM”, Twente University, Management Revue, c.15, s.
3, (2004): 365.

1 Univercity of Wisconsin, Organizational Trust, 21.baski, s.3,(Madison:Administrator, 2002),
6.
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elektronik egitimler c¢alisan1 kisa zamanda takim {iyesi olmak i¢in motive
edecektir. Ayrica elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan biri olan
communicator ( aninda mesajlasma) ile saglanan iletisim ortami, ¢alisanin kisa

zamanda c¢alisma arkadaslaria ve kuruma alismasini saglayacaktir.

Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisim, aciklik ve karsilikli giiven 6zellikle
performans degerlendirme donemlerinde oldukca fazla glindemde olmaktadir.
Karsilikli iletisim ile yapilan performans degerlendirmeleri calisanin kuruma,
yoneticisine ve ¢alisma arkadaslarina olan giiveni pekistirecektir.

Calisanlarin kolaylikla ve istedikleri zamanlarda sirket ve kendileri ile bilgilere
ulasabilmeleri, sirketlerin olusturdugu ya da olusturmaya calistig1 giiven politikasi
ile oldukca yakindan ilgilidir.

Bu anlamda tiim ¢alisanlarin esit haklara sahip olmasi da orgiitsel giiven agisindan
¢ok onemlidir.

Literatiirde ozellikle esitlik, agiklik, iletisim, kisisel gelisim imkanlar1 gibi
kavramlarin orgiitsel gliven olusturulmasinda kullanilan temel kavramlar olarak
goze carptigi goriilmektedir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 da
bu kavramlarin gelismesi ve uygulanmasi i¢in ortam yaratmaktadir.

Adil ve dogru zamanl olarak uygulanan elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin, ¢alisana kisisel gelisim imkani tantyarak, iletisimini gelistirerek
ve motive ederek performansinda artis sagladigini ve bunlarla beraber kurumuna,
yoneticisine ve calisma arkadaglarina olan giivenini pozitif yonde etkiledigi
diistiniilmektedir.

Aksi halde olan uygulamalarin biirokrasiyi arttirdigi, iletisimi zayiflattigi,
adaletsizlik yarattigit ve bu nedenlerle ¢alisanlarin kurumuna, yoneticisine ve

caligma arkadaslarina olan gilivenini azaltabilecegi diisiiniilmektedir.
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4. ARASTIRMA METODOLOJISi: CALISANLARIN ELEKTRONIK
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE AIT TUTUMLARI IiLE
ORGUTSEL GUVEN iLiSKiSINE YONELIK SAGLIK SEKTORUNDE
BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bu c¢alismanin amaci; c¢alisanlarin  elektronik insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarina ait tutumlann ile Orgilitsel gliven arasindaki iliskisinin
arastirllmasidir.  Calismamizda ayrica calisanlarin elektronik insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik tutumlarmi ve demografik yapilarini tespit etmek ve
orgilitsel  giivenin, calisanlarin  demografik  ozelliklerine  gore  degisip

degismediginin arastirilmasi hedeflenmistir.

Diinya ekonomisinin kiiresellesmesi, bilgisayar teknolojisinde meydana gelen
gelismeler ve yasanan yogun rekabet ortami, isletmelerin is yapis sekillerini
derinden etkilemistir. Isletmeler artik yeni ekonomi kosullarinda is firsatlari
yaratabilmek, is sonuclarini iyilestirebilmek, siireclerini optimize etmek, verimlilik
ve lretkenliklerini artirabilmek icin elektronik doniisiime ihtiyag duymaktadirlar.
Isletmeler, ancak bu gelismelere ayak uydurabildikleri siirece rekabet iistiinliigii

saglamaktadirlar.
Gliniimiiz orgiitleri, bilgisayar teknolojisine yatirim yapmakta ve eline gegirdigi
tiim bilgileri bir sistem iginde toplamaktadir. Buradaki amag, isletmelerin isine

yarayacak, isletme i¢in faydali olacak bilgileri 6ziimseyen sistemler gelistirmek ve

bu bilgileri igsletme performansini arttirict sekilde kullanmaktir.
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Insan kaynaklar1 yéneticileri de, bu gelismeler 1s1¢1inda bilgisayar teknolojilerine
yatirirm yapmaktadir. Hemen hemen her sektdr bu gelismelerden etkilenmistir. Bu
sektorlerden birisi de siiphesiz saglik sektoriidiir. Saglik ve kozmetik sektorlerinde
mutlaka olmas1 gereken dikkat, diizen, hizl1 ve dogru iletisim, bilgilere zamaninda
ulagabilme disiplini nedeniyle bilgi islem sistemlerine 6nemli derecede yatirim
yapilmistir. Yapilan bu yatirimlar sektorde yalnizca iiretim ve kalite alanlarinda
degil, calisan motivasyonunu arttirici ve kisisel gelisimi saglayic1 insan Kaynaklar
Yonetimi sistemlerinde de gecerlidir. Ancak, c¢alisanlarin performansini artirmak
sadece teknolojik yatirnm yapmakla miimkiin degildir. Bunun i¢in yapilan bu
yatirimlar tiim birimler tarafindan sahiplenilmelidir. Bu nedenle, ¢alisanlarin bilgi
islem sistemlerine yaklasimlari, bu sistemlerden ne kadar yararlandiklari ve

sistemlere kars1 tutumlar1 onem arz etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin hedeflerine ulasmasinda izledigi politikalarla
etkinlik ve verimlilik i¢in gerekli uygun sosyal ortamin yaratilmasini amaglar.
Orgiitsel giiven, 6rgiit icinde tiim orgiit iiyelerinin katilimryla yaratilmasi gereken
psikolojik bir ortam olarak degerlendirilebilir. Bu sebeple ¢alisanlarin zorlama ile
degil, kendi istekleriyle calismalarinin saglanmasi hedeflenir. Bu hedefe ulasmada
yapilan teknolojik yatirimlarin yeri biiyliktiir. Calisanlar yapilan yeni yatirimlar ile
daha objektif ve hizli sonuglara ulasabilecek, zamandan tasarruf saglayarak kisisel

gelisimlerine katkida bulunabileceklerdir.

Calisanlarin kurumlarina giivenmeleri i¢in kurumun kurmus oldugu sistemi dogru
algilamis olmalar sistemlerin isleyisi, ustiinliikleri ve zayifliklar1 hakkinda bilgi
sahibi olmalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda Onceden olusmus olan giiven
duygusunun da yeni teknoloji ile olusturulan sistemler {izerindeki tutumlar1 da

olumlu etkileyebilecegi diisiinilmektedir.

Goriilmektedir ki, bahsedilen unsurlar arasinda ¢ift yonlii bir etkilesim mevcuttur.
Ayrica gliven duygusu ve calisanlarin algi diizeyleri baz1 demografik 6zelliklere
gore farklilik gosterebilmektedir. Aragtirmamiz sayesinde bu unsurlarin birbirleri
ile iligkisi ve demografik 6zelliklere gore nasil degisim gosterdigi goriilecektir. Bu
sebeple calisanlarin elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina ait

tutumlari ile orgiitsel giiven arasindaki iligkiyi incelemek istiyoruz.
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4.2. Arastirma Modeli, Varsayimlar: Ve Smirhliklar

Arastirma modeli belirlenmeden Once yapilmis olan kesfedici arastirmada,
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma ait sekil 2’de goriilen
boyutlar belirlenmistir. Ancak giivenirlik ve faktor analizleri sonrasinda bazi

sorularin ¢ikartilmasi sonrasinda bu boyutlar sekil 3 ‘te goriilen seklini almistir.

E-iKY ile ilgili Degiskenler

. Orgiitsel Glven

v Intranet

v Elektronik  urums
Performans !
Yénetim Sistemi . s_yvetr_\ '

v’ Elektronik Bordro oneticiye

v Elektronik izin . Glven

v" Elektronik Ogrenme Call§an!§r

v" Communicator arasi Guven

Demografik Ozellikler

v" Cinsiyet

v Yas

v" Calisma Yili
v' Egitim Duzeyi

Sekil 2: Arastirma Modeli 1
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E-IKY ile ilgili Degiskenler

v Elektronik Ogrenme
Uygulamalari

‘/ Elektronik .....................................................
Performans Orgiitsel Giiven
Yonetim Sistemi
Uygulamalari v" Kuruma Given

v" Elektronik Personel i i v' Yéneticiye
ve Ozliik isleri Giiven
Uygulamalari v" Calisanlar arasi

v’ Elektronik Ortamda ~: Glven
iletisim i i
Uygulamalart et

Demografik Ozellikler

v" Cinsiyet

v’ Yas

v" Calisma Yili
v' Egitim Duizeyi

Sekil 3: Arastirma Modeli 2

Aragtirmanin varsayimlart sunlardir:

®Veri toplama aracimiz olan anket uygulamamiza calisanlarin higbir etki altinda

kalmadan samimi ve diiriist cevaplar verecekleri varsayilmaktadir.

®Verilerin toplanacagr Orneklemin evreni temsil edebilir nitelikte oldugu

varsayilmaktadir.

Arastirmanin sinirliliklari olarak ise asagidaki unsurlardan bahsedebiliriz;
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o Konu simirliligi: Arastirmamizda sadece elektronik insan kaynaklari yonetimi

uygulamalar1 olan ve kurum iginde aktif olarak kullanilan uygulamalara ait

calisanlarin tutumlari ile 6rgiite gliven kavrami incelenecektir.

o Uygulama alani ve yerinin sumrliligi: Bu arastirma Saglik sektoriinde faaliyet

gosteren, Elektronik Insan Kaynaklart Yonetimi uygulamalari gerceklestiren
biiyiik 6lgekli Tiirk — Amerikan ortakli bir kurumun merkez ve bolge ¢alisanlarina

uygulanmustir.

oKisi sayisi_simwrliligi: Saglik sektdriinde faaliyet gosteren, Elektronik Insan

Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari gergeklestiren biiyiik 6lgekli Tiirk — Amerikan
ortakli bir kurumun merkez ve bolge ofislerinde ¢alisan, elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kullanma yetkisi olan toplam 256 beyaz yaka

calisanina uygulanmstir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Ho: E-IKY uygulamalarina ait calisan tutumlar: ile orgiitsel giiven arasinda

anlamlu bir iligki yoktur.

e Hj: E-IKY uygulamalarma ait ¢alisan tutumlar ile orgiitsel giiven arasinda

anlaml bir iligki vardir.

e Hy: Calisanlarin elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina ait
tutumlari calisanlarin ~ demografik  ozelliklerine gore farklilik

gostermemektedir.

e Hi: Calisanlarin elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina ait

tutumlar1 ¢calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

e Ho: Orgiitsel giiven algis1, ¢alisanlarin demografik dzelliklerine gore farklilik

gostermemektedir.

e Hj: Orgiitsel giiven algis1, ¢alisanlarin demografik dzelliklerine gore farklilik

gostermektedir.
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Alt Hipotezler

e  Ho: Calisanlarin elektronik 6grenme uygulamalarina ait tutumlari ile orgiitsel

giiven arasinda anlamli bir iligki yoktur.

e  Hj: Calisanlarin elektronik 6grenme uygulamalarina ait tutumlari ile orgiitsel

giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Hp: Calisanlarin elektronik performans yonetim sistemi uygulamalarina ait

tutumlart ile orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski yoktur.

e Hj: Calisanlarin elektronik performans yonetim sistemi uygulamalarina ait

tutumlari ile rgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Hp: Calisanlarin elektronik personel ve Ozlik isleri uygulamalarma ait

tutumlari ile Orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki yoktur.

e Hji: Calisanlarin elektronik personel ve ozlik isleri uygulamalarina ait

tutumlari ile 6rgiitsel giiven arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Hp: Calisanlarin elektronik ortamda iletisim uygulamalarina ait tutumlar ile

orgiitsel gliven arasinda anlamli bir iliski yoktur.

e  Hj: Calisanlarin elektronik ortamda iletisim uygulamalarina ait tutumlari ile

orgiitsel gliven arasinda anlamli bir iliski vardir.

4.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin uygulama alanini parenteral soliisyon ve onkoloji ilaglari iireterek
saglik sektoriinde 31 yildir faaliyet gosteren, biiylik Olgekli Amerikan - Tiirk
ortakli sirketin, merkez ve bolge ofislerinde calisan ve elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmi kullanma yetkisi olan 256 beyaz yakali ¢alisani

olusturmaktadir.

Uygulama alan1 i¢inden kolayda 6rnekleme yoluyla anketi doldurmay1 kabul eden
kisiler secilmistir. Kullanilabilir diizeyde cevap veren herkesin anketi

degerlendirmede kullanilmistir.

4.5. Veri Toplama Yontemi ve Araci
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Aragtirmanin yontemi Oncelikli olarak kesfedici arastirmadir. Calisan ve
yoneticilerle  goriisiilmiis, hangi elektronik insan kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarin sik¢a kullanildig1 arastirilmistir. Kesfedici arastirma sonrasinda
belirlenen unsurlar elektronik insan kaynaklar1 yOnetimi ana degiskeni altinda

toplanarak tanimlayici arastirmaya konu olmustur.

Hazirlanan anket formu toplam 51 soru olarak ii¢ boliim halinde tasarlanmistir.
Birinci boliimde yas, cinsiyet, calisma yili ve egitim diizeyi ile ilgili demografik

sorular bulunmaktadir.

Anketin ikinci bolimiinde c¢alisanlarin elektronik insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarina ait ¢alisan tutumunu O6lgmeye yonelik 5°li  Likert o6lcegi
kullanilmistir. Kesfedici arastirma sonrasi belirlenen unsurlara yonelik 30 soru,

yapilan faktor ve giivenirlik analizleri sonrasinda 21’°e indirgenmistir.

Anketin {i¢iincii boliimiinde ise, Orgiitsel Giiven dlgeginde toplam 17 énerme yer

almaktadir.

Anket formunda katilimcilardan Onermelere besli (5°li) Likert 06lgeginde;
“kesinlikle  katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”,
“kesinlikle katiliyorum” seklindeki segeneklerden birini isaretlemesi suretiyle,
okuduklar1 yargilara ne oOl¢iide katilip, katilmadiklarini belirtmeleri istenmistir.
Orgiitsel giiven olcegi ifadeleri Metin Aktuna’nin Dumlupmar Universitesi
Yiiksek Lisans ¢alismasindan yararlanilarak, arastirmaci tarafindan revize edilerek

hazirlanmstir.

Veri Analiz Teknikleri

Arastirmada elde edilen verilerin analizi SPSS 17 paket programi kullanilarak
parametrik ve parametrik olmayan testlerden, verilerin normal dagilima uygun
olup olmamasma gore uygun olanlar yardimiyla verilerin analiz ve

degerlendirmeler yapilmistir.

Olgeklerin giivenirliklerinin test edilmesinde cronbach alpha ve ayrica faktor

analizleri kullanilmistir. Sonuglar %95 giliven araliginda ve 0,05 anlamlilik

diizeyinde yorumlanmustir.

68



4.6. Bulgu ve Yorumlar

4.7.1.Anketin Giivenilirlik, Faktor ve Normal Dagilim Analizi Sonuglari

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik tutum Ol¢eginde

bulunan 30 madde i¢in yapilan gilivenirlik analizi sonucunda giivenirlik katsayisi

Cronbach Alpha = 0,897 olarak bulunmustur. Olgcegin i¢ tutarliligmi olumsuz

etkileyen 11, 17, 22, 24, 29 nolu sorular ¢ikarilarak tekrar edilen giivenirlik analizi

sonucunda 0,917 olarak yiiksek giivenirlilikte bulunmustur. Fakt6ér analizi

sonucunda 5 faktor olarak sorular ayrismistir. Faktor yiikleri incelendiginde, faktor

yiikleri birbirine yakin olan sorular (5,6,7,15) cikartilarak tekrar edilen faktor

analizi sonucunda toplam varyanst %62,62 olan 4 faktér olusmus ve giivenirlik

katsayist 0,906 olarak bulunmustir. Giivenirlik ve faktér analizleri sonucunda

elektronik insan kaynaklar1t yonetimi uygulamalarina ait soru sayisi 21’e

diigmiistiir.
Tablo 3: Tutum Olcegi Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor Varyans Cronbach’s
Yiikii Alpha

Elektronik ES27 0,828 17,901 0,887
Ogrenme

ES25 0,805
Uygulamalar1

ES26 0,802

ES28 0,755

ES3 0,565

ES20 0,863 17,416 0,854
Elektronik ES19 0,823
Performans
Yénetim ES21 0,773
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Sistemi ES18 0,724
Uygulamalar1
ES23 0,531
ES4 0,466
ES14 0,800 14,558 0,786
ES13 0,799
Elektronik ES12 0,717
Personel ve
) ) ES2 0,605
Ozlik Isleri
Uygulamalari ES1 0,508
ES30 0,438
ES16 0,353
Elektronik ES8 0,903 12,740 0,876
Ortamda
o ES10 0,874
Iletisim
Uygulamalari ES9 0.819
Toplam Varyans %62,62

Elektronik Ogrenme Uygulamalarina ait faktorleri olusturan 5 maddenin
giivenirligi 0,887; Elektronik Performans Yonetim Sistemi Uygulamalarina ait
faktorleri olusturan 6 maddenin giivenirligi 0,854; Elektronik Personel ve Ozliik
Isleri Uygulamalarma ait faktorleri olusturan 7 maddenin giivenirligi 0,786;
Elektronik Ortamda Iletisim Uygulamalarina ait faktdrleri olusturan 3 maddenin

giivenirligi ise 0,876 olarak bulunmustur.

Giiven Olceginde bulunan 17 madde i¢in yapilan giivenirlik analizi sonucunda
giivenirlik katsayis1 0,935 olarak bulunmustur. Olcegin i¢ tutarliligini olumsuz

etkileyen olumsuz soru bulunmadigindan soru cikartilmamistir. Olcegin
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gecerliligini test etmek i¢in yapilan 6n analiz sonucunda cronbach alpha degeri
0,908 olarak olarak bulunmustur. Faktdr analizi sonucunda toplam varyansi

%70,58 olan 3 faktor olusmustur.

Tablo 4: Giiven Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii | Varyans | Cronbach's
Alpha
GS10 0,850 31,048 0,939
GS11 0,849
GS7 0,820
Y Oneticiye
GS12 0,800
Giliven
GS9 0,781
GS8 0,760
GS6 0,738
GS1 0,778 20,023 0,894
G4 0,765
Kuruma
GS3 0,756
Giliven
GS2 0,733
GS5 0,649
GS16 0,842 19,507 0,867
Calisma
Arkadaslarina GS14 0,809
Giiven
GS15 0,777
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GS17 0,734
GS13 0,623
Toplam Varyans %70,58

Yoneticiye Giiven faktorlerini olusturan 7 maddenin gilivenirligi 0,939; Kuruma

Giiven faktorlerini olusturan 5 maddenin giivenirligi 0,894; Calisma arkadaslarina

giiven faktorlerini olusturan 5 maddenin giivenirligi 0,867 olarak bulunmustur.

Yapilan giivenirlik ve faktor analizleri sonrasinda 6l¢eklere kolmogorov - smirnov

analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda verilerin normal dagilima uydugu

goriilmistiir. Bu nedenle hipotez analizleri igin parametrik testlerden t-testi, anova,

pearson korelasyon analizleri yapilmistir.

Tablo 5: Kolmogorov — Smirnov Analizi Tablosu

Boyut N Ort Std.Dev. Asymp. Sig.
E- IKY
Uygulamalarina Ait 161 3,9674 0,47323 0,180
Tutum
Orgiitsel Giiven 159 3,8706 0,60898 0,199

4.7.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 6: Yasa Gore Dagilim Tablosu

Yas

Frekans

Yiizde
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(%)
18-25 yas 25 15,5
26-33 yas 57 35,4
34-41 yas 43 26,7
42-49 yas 31 19,3
50 ve lzeri 5 3,1
Toplam 161 100,0

Calisanlarin yas dagilimlarinin % 35,4 ‘liik bir oranla 26-33 yas arasinda oldugu
goriilmiistiir. Ikinci olarak ise %26,7 ‘lik oranla ise 34-41 arasinda dagilim

gostermektedir.

Tablo 7: Cinsiyete Gore Dagilim Tablosu

o Yiizde
Cinsiyet Frekans
(%)
Kadin 81 50,3
Erkek 80 49,7
Toplam 161 100,0

Calisanlarin cinsiyetleri birbirine ¢ok yakin bir katilim ile 81 kadin, 80 erkek
olarak dagilim gostermektedir. Kadin katilimeilar %50,3 ‘likk pay ile ilk sirada ,

erkek katilimcilar ise 49°7 ile ikinci sirada yer almaktadir.

Tablo 8: Calisma Yilina Gore Dagilim Tablosu
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Cahsma Yih Frekans Yiizde
(%)

o 58 36,0
+ 29 18,0
8-11 ’3 ”
12-15 19 11,8
16 ve ustu 30 19.9
Toplam 161 100,0

Calisanlarin kidemi en ¢ok 0-3 yil arasinda dagilim gostermektedir. Bu nedenle
calisanlarin genelde yeni c¢alisanlar oldugu soylenebilir. %19’ 9 ‘luk bir oranla ise
16 ve isti yil calisanlar ikinci sirayr almaktadir. %18 ile 29 calisan 4-7 yil arasi
kideme sahiptirler. Dort ve besinci siralan ile sirasiyla %14,3 ve %11,8’lik

oranlarla 8-11 ve 12-15 yi1l arasi galisanlar almaktadir.

Tablo 9: Egitim Diizeyine Gore Dagilim Tablosu

Yiizde
Egitim Durumu Frekans
(%)
[kogretim 0 0
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Lise 20 12,4
Yiiksekokul 15 9,3

Lisans 90 55,9
Lisansiistii ve + 36 22,4
Toplam 161 100,0

Egitim diizeyi dagiliminda lisans ve lisansiistii mezunlarinin agirlikta oldugu

goriilmektedir.

4.7.3. Tammlayia Istatistikler

Yaptigimiz analiz sonucu katilimeilarin E-IKY Uygulamalarina ait tutum ve

orgiitsel giiveni Olgen sorularimiza genelde katilir yone yakin cevap verdikleri

gorilmiistiir.

Tablo 10: Boyutlara Ait Ortalamalar

Std.
Boyut N Ort
Dev.
E-IKY Uygulamalar 161 3,9674 0,47323
Orgiitsel Giiven 159 3,8706 0,60898

Tablo 11: Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar Ile Tlgili

istatistikler
Boyut N Ort Std. Dev.
E-IKY Uygulamalari 161 3,9674 0,47323
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E-Ogrenme 161 3,9149 0,71659

E-PYS 161 3,7381 0,67958
E- Personel ve Ozliik Isleri 161 4,2085 0,47039
E-lletisim 161 3,9462 0,75544

Calisanlarm E-IKY ve alt boyutlarma iliskin sorulara genelde katilir ydnde cevap

verdikleri goriilmektedir.

Tablo 12: Orgiitsel Giiven ile ilgili Istatistikler

Boyutlar N Oort Std. Dev.
Orgiitsel Giiven 159 3,8706 0,60898
Kuruma Giiven 159 3,5786 0,79914
Yoneticiye Giiven 159 3,92298 0,75078
Calisma Arkadaslarina

159 4,0780 0,60333
Giliven

Calisanlarin  Orglitsel giiven ve alt boyutlarina ait sorulart katilir yonde

cevaplandirdiklar: goriilmektedir.

4.7.4. Hipotezlere Iliskin Bulgular

4.7.4.1. Cahsanlarin Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari
ve Alt Boyutlarina Ait Tutumlari ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski

Tablo 13: Calisanlarin Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarina Ait Tutumlar ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski
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Ana Degisk Ana N R
na Degisken
Degisken P
. Orgﬁtsel
E - IKY 159 0,476 0,00
Giliven

Elektronik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ana degiskeni ile Orgiitsel Giiven ana
degiskeni arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, boyutlar arasinda %47,6 orta diizeye yakin pozitif yonde anlamlr iligki
bulunmustur. Bu durum Calisanlarin Elektronik insan Kaynaklar1 Uygulamalarina
ait tutumlart ile Orgiitsel Giiven arasinda orta diizeyde pozitif dogrusal bir iliski
oldugunu gostermektedir. Buna gore Calisanlarin Elektronik Insan Kaynaklari
Yonetimi  Uygulamalarma ait tutumlart  pozitif yonde arttikca Orgiitsel

Giivenlerinin de ayni oranda artmasi beklenir. H; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 14: Cahsanlarin Elektronik Ogrenme Uygulamalarina Ait Tutumlar
ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski

Ana
Ana Degisken N R P
Degisken
i Orgiitsel
E-Ogrenme 159 0,434 0,00
Giliven

Calisanlarin  Elektronik Ogrenme Uygulamalarina Ait Tutum alt boyutu ile
Orgiitsel Giiven boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda, boyutlar arasinda %43,4 diizeyinde orta diizeye
yakin anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gére H; hipotezimiz kabul edilmistir.
Bu nedenle Calisanlarin Elektronik Ogrenme Uygulamalarina Ait Tutumlari
pozitif ydnde arttikga Orgiitsel Giivenlerinin de artmasmin beklendigi

sOylenebilir.

77



Tablo 15: Calisanlarin Elektronik Performans Yonetim Sistemi
Uygulamalarina Ait Tutumlar ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski

Ana Degisken Ana Degisken N R p

E-PYS Orgiitsel Giiven 159 0,440 0,00

Caliganlarin  Elektronik Performans Yonetim Sistemi Uygulamalarina Yonelik
Tutumlart ile Orgiitsel Giiven arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, boyutlar arasinda orta diizeye yakin anlamli bir
iligki bulunmustur. Buna goére Calisanlarin E-PYS Uygulamalarima Yonelik

Tutumlari pozitif yonde arttik¢a Orgiitsel Giivenlerinin de artmasi beklenmektedir.

Tablo 16: Calisanlarin Personel Ve Ozliik isleri Uygulamalarina Ait
Tutumlari ile Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski

Ana Degisken Ana Degisken N R p

Calisanlarin E-

Personel ve )

. ) Orgiitsel

Ozliik Isleri 159 0,303 0,00
Giiven

Uygulamalarina

Ait Tutumlari

Calisanlarin Personel ve Ozliik Isleri Uygulamalarma Ait Tutumlari alt boyutu ile
Orgiitsel Giiven arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, boyutlar arasinda %30,3 diizeyinde ¢ok giiclii olmayan pozitif yonde

anlaml1 iligki bulunmustur. H; hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 17: Calisanlarin Elektronik Ortamda fletisim Uygulamalarina Ait
Tutumlan ile Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski

Ana Degisken Ana Degisken N r P
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E - Iletisim Orgiitsel Giiven 159 0,311 0,00

Calisanlarin Elektronik Ortamda iletisim Uygulamalarina Ait Tutumlar ile
Orgiitsel Giiven arasindaki iliskiyi belirlemek igin pearson korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda, boyutlar arasinda %31,1 diizeyinde ¢ok giiglii
olmayan pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Buna goére Calisanlarin
Elektronik Ortamda Iletisim Uygulamalarma Ait Tutumlari pozitif yonde arttik¢a

Orgiitsel Giivenlerinin de ayn1 oranda artacagi sdylenebilir.

4.7.4.2. Calisanlarin Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarina Ait Tutumlari ile Demografik Ozellikler Arasindaki

Iiski

Tablo 18: Calisanlarin Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarina Ait Tutumlari ile Yas Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss F p

18-25 25 3,954 0,401 0,867 0,459

E-IKY 26-33 | 57 | 3909 | 0469

34-41 43 3,966 0,493

42ve + | 36 4,071 0,503

Arastirmaya katilan calisanlarin E-IKY uygulamalarina ait tutumlarinin yas
degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir. Hy hipotezimiz kabul edilmistir.
Bu durum ¢aliganlarin elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarma ait

tutumlarmin yasa gore degismedigini gostermektedir.
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Tablo 19: Calisanlarin Elektronik insan Kaynaklar: Yonetimi
Uygulamalarina Ait Tutumlarn ile Cinsiyet Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss T P
E-IKY Kadm | 81 | 3,962 | 0483 |-0,146 | 0,884
Uygulamalarina
Ait Tutum Erkek 80 3,973 0,466
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  elektronik insan kaynaklari  yOnetimi

uygulamalarina ait tutumlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir. Hp
hipotezimiz kabul edilmistir. Boylece c¢alisanlarin E-IKY uygulamalarina ait

tutumlarinin cinsiyete gore degismedigi sOylenebilir.

Tablo 20: Calisanlarin Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarina Ait Tutumlan ile Egitim Diizeyi Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss F p

Lise 20 4,198 | 0,446 2,778 0,043
Yiksekokul 15 3,911 | 0,450
E-IKY Lisans 9 | 3981 | 0435
Lisanstistii + 36 3,830 | 0,549

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  elektronik insan kaynaklar1  yOnetimi

uygulamalarina ait tutumlarmin egitim diizeyi degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (F=2,778; p=0,043<0,05). H; hipotezimiz kabul edilmistir.
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Lise mezunu olan c¢alisanlarin  elektronik insan kaynaklar1  yonetimi
uygulamalarina ait tutumlarinin lisans mezunlaria gore daha pozitif yonde oldugu

gorilmistiir.

Tablo 21: Calisanlarin Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi )
Uygulamalarina Ait Tutumlari ile Kurumdaki Calisma Yih Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss F p
0-3 58 3,931 0,459 0,466 0,760
E-IKY 4-7 29 | 3941 0,450
Uygulam
alarina 8-11 23 3,927 0,444
Ait
12-15 19 4,042 0,585

Tutum

16 ve + 32 4,043 0,483

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  elektronik insan kaynaklari  yOnetimi
uygulamalarina ait tutumlarinin kurumdaki ¢alisma yili degiskenine gore degisip
degismedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlaml
bulunamamistir. Bu durum ¢alisanlarm E-IKY’ye ait tutumlarmin kideme gore

degismedigini gostermektedir.

4.7.4.3. Orgiitsel Giiven ve Demografik Ozellikler Arasindaki iliski

Tablo 22: Orgiitsel Giiven Algilari ile Yas Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss F p
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18-25 25 3,774 0,572 1,933 0,127

Orgiitsel 26-33 57 3,824 0,597

Giiven 34-41 41 3,809 0,693

42 ve + 36 4,081 0,519

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin Orgiitsel Giiven boyutunun yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunamamistir. Ho hipotezimiz kabul edilmistir. Farkliligin
bulunamamas: kurumun oOrgiitsel giiveninin her yas araliginda oldugunu

gostermektedir.

Tablo 23: Orgiitsel Giiven ve Cinsiyet Arasindaki Tliski

Boyut Grup N Ort Ss t p
. Kadin 81 3,898 0,565
Orgiitsel
0,580 0,562
Giliven

Erkek 78 3,842 0,654

Arastirmaya katilan calisanlarin Orgiitsel Giiven degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir
(t=0,580; p=0,562>0,05). Farklilik olmamasi sonucuna ulasilmasi kurumun

cinsiyet ne olursa olsun orgiitsel giiveni sagladigini géstermektedir.

Tablo 24: Orgiitsel Giiven ve Egitim Diizeyi Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss F p
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Orgiitsel

Giliven

Lise 20 4,146 0,593 1,785 0,152
Yiiksekokul 15 3,933 0,708
Lisans 89 3,831 0,594
Lisansiuisti + 35 3,788 0,592

Aragtirmaya katilan galisanlarm Orgiitsel Giiven degiskenine gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans

analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunamamuistir. Hyp hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 25: Orgiitsel Giiven ve Kurumdaki Cahsma Siiresi Arasindaki Iliski

Boyut Grup N Ort Ss F p
0-3 57 3,744 0,602 1,113 0,353
4-7 28 3,939 0,591
Orgiitsel 8-11 23 3,880 0,668
Giliven
12-15 19 3,915 0,729
16 ve 32 4,003 0,502
ustu

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Orgiitsel Giiven degiskenine gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analizi (Anova) sonucunda, Hy hipotezimiz kabul edilmistir ve grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamustir.
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5. SONUC

Bu calismada; Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin elektronik ortama tasmmasi
sonucunda “Calisanlarin Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalaria
Ait Tutumlarr” ile “Orgiitsel Giiven” ele alinmis ve bu degiskenler arasindaki
iliskinin incelenmesi hedeflenmistir. Bu dogrultuda, ila¢ sektoriinde alaninda lider
konumda olan ve elektronik insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarinin
uygulandigir Tiirk Amerikan ortakli biiyiik dlgekli bir firmanin beyaz yakali is

gorenlerinden olusan bir 6rneklem tlizerinde ¢alisma yapilmistir.

Orgiitler insan duygu ve diisiincelerinden &nemli &lgiide etkilenen sosyal
yapilardir. Sosyal ortamlarda saglikli ve siirekli iliskilerin olusturulmasinin
temelinde ise giiven duygusu yatmaktadir. Rekabet sartlarinin agirlastig
giinlimiizde, orglit yonetimlerinin ¢alisan verimliligini arttirmak amaciyla orgiitsel
giiveni olusturmaya yonelik tedbirleri almalar1 gerekliligi ortadadir. Bundan dolay1
bu c¢aligmada, orglitsel giiven ve olusturulmasina katki saglayabilecegi, ¢alisanlar
gelistirebilecegi, zaman ve maliyet tasarrufu saglamasi diisiiniilen elektronik insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile iligkisi tizerine ¢alisilmistir.

Yaptigimiz aragtirmamiz sonucunda da, ¢alisanlarin elektronik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina ait tutumlarinin katilir yonde oldugu ve orgiitsel giliven

ile arasinda orta diizeye yakin anlamli bir iliski bulundugu goriilmiistiir.

Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlar1 olan elektronik 6grenme ve
performans yonetim sistemi ile Orglitsel gliven arasinda orta diizeye yakin,
personel ve ozliik isleri ve elektronik ortamda iletisim uygulamalari ile ise ¢ok
giicli olmayan diizeyde iliski bulunmustur. Bu durumda orgiitsel giiven
olusturulmas:1 konusunda elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin

destek olabilecegi ancak tek basina yeterli olmayacagi sonucuna varilmistir.

84



Ayrica elektronik insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarma ait calisan
tutumlarinin, yas, cinsiyet ve calisma yilina gore farklilik gostermedigi ancak
egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Lise
mezunlarinin e-iky uygulamalarina ait tutumlarinin lisans mezunlarina goére daha
pozitif yonde oldugu goriilmiistiir. Egitimlerinin bir¢ok alaninda bilgisayar tabanl
uygulamalarin kullanilmasi nedeniyle lisans mezunlarinin e-iky uygulamalarina
daha yakin olmalar1 beklenebilirdi. Arastirmamizda bu sonucun ¢ikmastyla ilgili
olarak; lise mezunlarinin e-iky uygulamalarini birer kurum prosediirii olarak goriip
kendilerini daha c¢abuk adapte etmeye c¢alistigi ancak lisans mezunlarinin

uygulamalar1 daha fazla sorgulayarak entegre oldugu yorumu yapilabilir.

Calisanlarin  arasgtirmamiza konu olan ikinci degiskenimiz Orgiitsel giiven
sorularma da katilir diizeyde cevap verdikleri gériilmiistiir. Orgiitsel giivenin de
demografik ozelliklere gore farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Bu sonug
karsisinda orgiitsel giiveni olusturmak icin c¢alisanlarin yasina, kidemine, egitim
seviyesine ya da cinsiyetine gore yapilan faaliyetleri dikkate almaktan ziyade,
yapilacak faaliyetlerde tiim calisanlar1 bir biitiin olarak gorerek esit
davranilmasinin orgiitsel giiven olusturmada faydali bir davranis olacagi

diistiniilmektedir.

Yapilan aragtirma, her firmanin kendine 6zgii kiiltiirel yapisi olsa da, tiim isletme
uygulamalar1 iginde Elektronik Insan Kaynaklari Uygulamalarinin da Orgiitsel
Giiven ile iligkili oldugu sonucunu gostermektedir. e-iky uygulamalarinin firma
biinyesinde kurulmasi, her firma igin aym etkiyi gdstermeyebilir. Orgiitiin kiiltiirel
yapisina uygun olmayan bir sistemin hedeflenen amaca ulagsmasi beklenemez.
Ayni zamanda, sisteme ve yapiya uygun hale getirilen e-iky’nin ¢alisanlarca da
taninmas1 ve giiven uyandirmasi, uygulamalarin basaris1 bakimindan gerekli
olmaktadir. Bu calismanin, e-iky uygulamasi yapmak isteyen kurumlara yol

gosterici olmas1 umulmaktadir.

Konuyla ilgili ileride yapilacak arastirmalarda, e-iky uygulamalart ve oOrgiitsel
giiven arastirmalarmin farkli sektorlerden firmalari da kapsayacak sekilde
genigletilmesi uygun olacaktir. Ayrica karsilagtirmali ¢alismalar yapilarak firmalar
ve uygulamalar arasindaki farklarin daha belirgin olarak ortaya konmasi

saglanabilecektir.
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EK 1.

ANKET FORMU

Yildiz Teknik Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Ogretim Uyesi, Dog. Dr. Turhan
Erkmen danismanliginda yapilan bu anket uygulamasi “Calisanlarin Elektronik insan
Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarina Ait Tutumlari ile Orgiitsel Giiven Arasindaki iligki”
baslikli calismaya veri saglayacaktir. Anket ¢calismasi ve sonuglarin degerlendirilmesi gizlilik
icinde gerceklesecektir. Anketi doldurmakta gostereceginiz 6zen ve akademik bir calismaya

yapacaginiz katki icin tesekkiir ederiz.

1. Yasinz?

T 18-25 T 2633 T 34441 T 4249 T 50veisti

2. Kurumdaki Calisma Siireniz (yil) ?

C o3 T 47 Tgan Ci2as T o15veizeri
3. Cinsiyetiniz ?
C Kadin C Erkek
4. Egitim Durumuz ?
C ilkoégretim C Lise C Yiiksekokul C Lisans C Lisanslistl +
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Bu béliim kurumunuzdaki elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar hakkinda
¢alisanlarin tutumlarini 6lgen yargilardan olugsmaktadir. Litfen asagidaki ciimlelere ne

olglide katildiginizi, her ciimlenin karsisindaki seceneklerden birini isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Elektronik insan kaynaklari uygulamalarinin

1.
kurulus verimliligini arttirdigini diisiiniiyorum.
Elektronik insan kaynaklari uygulamalari ¢alisanlarin
2. |ihtiyac duyduklari bilgilere daha kolay ulasabilmesini
sagladigini dislinliyorum.
3 Elektronik insan kaynaklari uygulamalari
" | calisana daha fazla kisisel gelisim imkani sunar.
4 Elektronik insan kaynaklari uygulamalari ¢alisan ve
" | ybnetici arasindaki biirokrasiyi azaltmistir.
c Intranet sistemi daha givenli ve kaliteli veri tabani
" | olusturulmasini saglamistir.
6 Verilerin Intranet sisteminde bulunmasi daha
" | hizl raporlama imkani sunmaktadir.
; Intranet sistemi boliimler arasi bilgi paylasimi
" | ve koordinasyonu arttirmistir.
Communicator sayesinde béliimler arasi telefon
8. | trafigi azalmistir.(*Communicator: Kurum igerisinde
kullanilan aninda mesajlasma uygulamasi)
9 Communicator uygulamasi, calisma arkadaslarim
" |ile iletisimimi arttirmistir.
10 Communicator uygulamasini kullanici giivenligi
" | agisindan yeterli buluyorum.
11 Communicator uygulamasi ile bélimler arasi

iletisim artmustir.
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12.

Elektronik izin uygulamasi acik ve anlasilirdir.
(* Elektronik izin: Portal- insan Kaynaklari
Yonetim Sistemi izerinde bulunan izin sistemi)

13.

Elektronik izin uygulamasinin kullanici giivenligi
acisindan yeterli oldugunu distniyorum.

14.

Elektronik izin uygulamasi kagit ortaminda yapilan
izin uygulamasina gore daha pratiktir.

15.

Elektonik Bordro Sistemini kullanici glivenligi
acisindan yeterli buluyorum. ( Kullanici adi ve
sifre sorulmasi).(* Elektronik bordro sistemi:
Portal-insan Kaynaklari Yénetimi tizerinde
bulunan bordro uygulamasi)

16.

Elektronik bordro sistemi lizerinden goriintiledigim
bordromun detaylarini kolayca anlayabiliyorum.

17.

Bordromu elektronik ortamda goériintiilemek yerine
personel bolimiinden almayi tercih ediyorum.

18.

Elektronik performans degerlendirme sistemi zaman
tasarrufu saglamaktadir.

19.

Elektronik performans degerlendirme sistemi agik ve
anlasilirdir.

20.

Performans degerlendirme siireci elektronik ortamda
daha kolay izlenmektedir.

21.

Elektronik performans degerlendirme sistemi ile
degerlendirme notlarima kolayca ulasabiliyorum.

22.

Elektronik performans degerlendirme sisteminin,
degerlendirmeyi yapan yonetici ile ylz ylze
gortsmeyi kisitladigini diistiniilyorum.

23.

Elektronik performans degerlendirme sisteminde
geri bildirimler yazili oldugu igin, yiliz ylize gériismeye
actk ve anlasilirdir.

24.

Elektronik performans degerlendirme sisteminin
degerlendirmeyi yapan yoneticinin duygu ve
disincelerini agikca ifade etmesini engelledigini
distndyorum.
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E-6grenme, sinif ici egitime gore daha rahat bir

25. | ortam sunar.(*E-68renme: Intranet ve Portal
Gzerindeki E-Learning uygulamalari)
26 E-6grenme uygulamalari ile kisiye 6zel egitim imkani
" | saglamaktadir.
27 E-6grenme zengin isitsel ve gorsel uygulamalar ile
egitimi cekici hale getirerek 6grenmeyi kolaylastirir.
)8 E-6grenme uygulamalari kisisel gelisimim agisindan
" | daha fazla firsat sunar.
E-6grenmede takildigim konularda soru sorma
29. | imkani olmadigi i¢in yeterli 68renmenin
saglanamadigini distintyorum.
Elektronik insan Kaynaklari Uygulamalarinin zaman,
30. |kagit ve enerji tasarrufu saglayarak Surdirulebilir

Kalkinmaya destek oldugunu distintiyorum.

Bu bolimde kurumunuza duydugunuz giiven ile ilgili yargilar bulunmaktadir. Litfen

asagidaki ciimlelere ne élgiide katildiginizi, her ciimlenin karsisindaki segeneklerden birini

isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kurum politikalari ve yonetmelikleri ¢alisanlara

1.
aciklikla aktariimaktadir.
5 Kurumda gizli, sakl uygulamalar yoktur.(* is geregi
" | haricindekiler)
3 Kurumumun politikalari ¢alisanlarin fikirleri alinarak

belirlenir.
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Kurumumun politikalari ¢alisanlarin kariyer

4,
hedeflerini destekler niteliktedir.
5. | Kurumumun galisan politikalari adil ve esitlikgidir.
6. | Yoneticim fikirlerimi uygulamam igin kaynak saglar.
2 Yoneticimin calisanlara karsi uygulamalari objektif
© | ve adildir.
g Yoneticim ¢ogu konuda galisanlarin fikirlerini alarak
" | karar vermektedir.
9. | Yobneticim is konusunda bilgili ve yetkindir.
10 Yoneticim kararlarinda ve uygulamalarinda
" [tutarhdir.
11 Yoneticim mesleki acidan gelismem icin gerekli
" | destegi saglar.
12 Yoneticim, isimi etkileyecek kararlarda katilimimi
" | yeterince saglamaktadir.
13 Calisma arkadaslarimla rahatca iletisim
" | kurabilecegim bir ortam mevcuttur.
1 Calisma arkadaslarim is konusunda yeterli ve
" | yetkindirler.
1s Calisma arkadaslarimla is konusunda ¢ogu zaman
" | problemsiz sekilde caligiriz.
16 Calisma arkadaslarim isimde basarili olmam igin
" | bana destek olur.
17 Calisma arkadaslarimla mesai haricinde de

gorusurim.
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