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OZET

Son dénemlerde, 6zellikle bilgi ile iletisim teknolojisindeki gelisme ve ilerlemeler neticesinde is diinyasi
tarihindeki en biiylik degisimi yasamakta olup, is diinyasinin temel aktorleri olan igletmelerin temel politikalar
da bu degisimden etkilenmektedir. Bu gelisme ve degismeler insan kaynaklari yonetimini (IKY) de yakindan et-
kilemis ve gelinen son nokta; “elektronik insan kaynaklari yonetimi (E-IKY)” olmustur. Diinyadaki bir ¢ok is or-
giitii insan kaynaklarma ait bilgileri saglamak ve islemek icin e-IK sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan
kaynaklarinin operasyonel iglemlerine harcanan zaman ile masrafin bir ¢ogundan kurtulmus olmaktadirlar. E-
IK'Y’nin alt modiilii olan “Insan kaynaklar1 enformasyon sistemi”, organizasyonun insan kaynag1 yonetimi ihti-
yacina direkt olarak yoneltilmis 6zel bir enformasyon sistemi seklidir. Kisaca, bir insan kaynaklar1 enformasyon
sistemi, organizasyonun insan kaynaklar1 hakkindaki enformasyonu elde etmek, depolamak, analiz etmek, dii-
zeltmek, dagitmak ve kullanmak i¢in yararlanilan bireyler, siirecler, formlar ile verilerden olusan biitiindiir. Sis-
temin baslica amaci, ihtiya¢ duyulan enformasyonu zamaninda ve dogru olarak elde etmek ile insan kaynagi ile
ilgili kararlar alacak olanlara enformasyonu faydali bir bicimde saglamaktir.

Anahtar Kelimeler: E-insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari enformasyon sistemi, i Orgiitii.

ABSTRACT

Recently, especially as a result of improvement and development in the knowledge and communication
technology, the business world experience the most great chenges in its history, work organizations that the real
actors of business world and their basic politics are affected by these changes. These development and changes
have affected human resources management (HRM) at close range and the last phase reached has been “electro-
nic human resources management (E-HRM)”. Most of the work organizations in the world uses e-human resour-
ces systems to provide and process data concerned with the human resources and because of this had eliminated
most of the time and expenses spended for the operational procedures of human resources. “Human resources in-
formation system” which is the sub-modiile of e-human resources management, is a special form of information
system oriented directly at an organization’s human resource management needs. That is, a human resources in-
formation system (HRIS) is the entire set of people, procedures, forms and data used to acquire, store, analyze,
retrieve, distribute, and use information about an organization’s human resources. The major goal of the system
is to provide needed information that is timely and accurate and to provide it in a way that it is useful to persons
making human resource-related decisions.

Keywords: E-human resorces management, human resources information systems, work organization.
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1. GIiRiS

Gilinlimiiz ig orgiitleri kiiresel ekonomi ve siirekli degisen rekabet kosullarinda dogru bilgiye en kolay se-
kilde ulasarak daha hizli karar vermenin ve yeniliklere uyum saglamanin yollarin1 aramaktadirlar. Bilgi ekono-
misinde yeni teknolojilerin gelisimi ile birlikte is orgiitleri bu tiir ihtiyaglarini bilisim teknolojileri ile giderecek
seviyeye ulagmislardir. Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullanilmasi ve internet teknolojisindeki hizl
gelismeler Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ni de etkilemis ve gelinen son nokta “Elektronik Insan Kaynaklar
Yénetimi (E-IKY)” olmustur. Artik diinyadaki bir cok is 6rgiitii insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve isle-
mek i¢in elektronik insan kaynaklart sistemlerini kullanmaktadir. Bu sistemlerden 6zel bir alt modiil konumun-
daki ve ozellikle de orgiitiin insan kaynagimin ydnetimi ihtiyacina direkt olarak y&neltilmis olan insan Kaynakla-
r1 Enformasyon Sistemi (HRIS) sayesinde giiniimiiz orgiitleri insan kaynaklarinin operasyonel islerine harcanan
zamanin ve diger masraflarin ¢ogundan kurtulmus olmaktadirlar. Sistem, istenilen bilgilere cok daha kolay ula-
silmasini ve bilgilerin diizenli olarak raporlanmasini saglayarak hem orgiit yoneticilerinin hem de insan kaynak-
lar1 uzmanlarinim IK’nin stratejik konularina yogunlasabilmelerine imkan tanimaktadir. Bir 6rgiitiin insan kayna-
gim1 yonetme ihtiyacina cevap veren ¢ok &zel bir enformasyon sekli olan Insan Kaynaklar1 Enformasyon Sistemi,
geleneksel Insan Kaynaklar1 Yonetimi siirecindeki pek ¢ok islemin sanal ortamda gerceklesmesine imkan yarat-
maktadir.

2. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Kiiresel rekabet ortamui is Orgiitlerini bir biitiin olarak biinyelerinde bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin
entegre oldugu birer sistemler haline gelmeye zorlamaktadir. Giiniimiizde hayatin her alaninda elektronik keli-
mesini temsil eden “e” harfinin yavas yavas tiim kelimelerin oniine geldigine sahit olmaktayiz. Son zamanlarda
Insan Kaynaklar1 anlays ile uygulamalar1 da bu popiiler gelisimden payini almis ve “e-IKY” olarak tanimlanan
yeni bir alan dogmustur. E-Insan Kaynaklar1, Insan Kaynaklar1 Yénetimindeki “insan” unsurunu giiclendirmekte
ve caliganlara kendi kariyerlerini planlamalar1 konusunda yeni firsatlar sunmaktadir. Bu yeni paradigma klasik
anlayistaki orgiitsel faaliyetlerin merkeziyetcilikten kurtarilmasina yardim etmekte, calisanlar ile yoneticilerin
orgiitsel hedef ve amagclar dogrultusunda ortak hareket etmelerine destek olmaktadir(Erdal, 2004).

Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramindan anlagilmas1 gerekeni kisaca ortaya koymak gerekirse;
“e-IKY, insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarini yerine getirebilmek igin bilgisayar sistemlerini, interak-
tif elektronik medyay1 ve telekominikasyon aglarini kullanmas1” olarak tanimlayabiliriz(Ozden, 2004). Yeni e-
konomi olarak isimlendirdigimiz ve bilgi ile teknolojinin 6n plana gectigi yeni yapida Insan Kaynaklari Y neti-
mi de kendi elektronik uygulamalarint sirasiyla su asamalardan gegirerek gelistirmistir;

Bilginin Yaymmui: Bu ilk safha elektronik insan kaynaklarinin gelisme siirecinin ilk adimini olusturur. Bu
asamada Orgiit ici bilginin yayimi ve dolayisiyla da paylasimi vardir. Orgiit ile ilgili bilgiler -duyuru ve haberler,
gorev ile sorumluluklar, 6rgiit semasi, faaliyet konulari ile alanlari, iletisim kanallari, 6rgiitiin politkas1 v.b.- 6r-
giit liyesi ¢alisanlara aktarilir.

Veri Tabaninin Olusturulmasi: Bu asama da orgiit liyesi ¢aliganlar ile ilgili bilgilerin -ise giris tarihleri,
calistiklart birim ya da bolimler, gérev ve sorumluluklari, ticret ile maaslari, emeklilik durumlari v.b- yer aldigt
veri tabani olusturulur.

Temel insan Kaynaklart Islemleri: Bu asamada 6rgiit ici tim evrak, dosya v.b. resmi belgeler elektronik
ortama aktarilir ve dzellikle de calisanlar ile ilgili tiim bilgilerin tam zamaninda giincellestirilmesi uygulamasi
gerceklestirilir. Kisaca caliganlar ile ilgili glincel bilgiler bir 6nceki asamada olusturulan veri tabanina aktarilir.

Karmasik Insan Kaynaklar Islemleri: insan kaynaklar ile ilgili verilerin degerlendirilmesi, cesitli degis-
ken ve parametrelere gore insan kaynaklari uygulamalarinin analizi ve simniflandirilmasi, is siireclerinin, gorev ile
sorumluluklarin analizi v.b. caligmalar bu kapsam igerisinde yerine getirilirler.

Ag Tabanl Insan Kaynaklari Islemleri: Orgiit ici ag tabanli insan kaynaklari islem ve uygulamalarinda
hiyerarsik pozisyonu ne olursa olsun tiim ¢alisanlar kendi veri ile siireclerini bilgisayar araciligi ile dogrudan
kullanma imkanina kavusmaktadirlar. Bu asamada orgiit i¢i aglar (intranet) orgiit dist aglar (ekstranet-internet)
ile entegre edilerek insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kapsami arttirilir(McCormick, 2002).

Is orgiitlerinin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamia tasimalarinin nedenleri arasinda; zaman tasar-
rufu, biirokrasinin azalmasi, maliyetlerin diismesi ve deger yaratimi gibi 6nemli unsurlar sayilabilir. Artik diinya
capindaki bir ¢ok is orgiitii insan kaynaklarma ait bilgileri saglamak ve islemek i¢in elektronik insan kaynaklar1
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sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarinin operasyonel islemlerine harcanan zaman ve masrafla-
rin gogundan kurtulmaktadirlar. Yine diinyadaki trendlere baktigimizda internet ve inranet kullaniminin yaygin-
lasmasiyla birlikte online toplantilarin, proje yonetimi ve web konferansi gibi uygulamalar ile ¢alisanlar arasin-
daki iletisimin kolaylikla saglanabildigini goriiyoruz. Is drgiitleri ise alimdan egitime, performans degerlendirme
ile iicretlendirmeye kadar bir insan kaynaklari ile ilgili uygulamay1 online olarak yiiriitmeyi tercih etmektedirler.
Boylece giinliik is siiregleri boliinmeden ve zaman ile mekana bagimli kalinmadan bu uygulamalar hayata gegiri-
lerek asil katma deger yaratan konulara odaklanma imkani elde edilecektir(Smilansky, 2002).

Elektronik insan Kaynaklari, 6rgiit ici bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin kullaniminin artmasi ve drgiit
i¢i aglarda (intranet) bir bilgi portalinin olusturulmasi ile hiz kazanmistir. Boylece biirokrasinin azalmasi, kagit-
larin ortadan kalkmasi ve maliyetlerin diislirilmesinde biiyiik faydalar saglanmistir. Elektronik ortam sayesinde
tim calisanlar anlik olarak kisisel bilgilerine erisebilmekte ve gerekli gordiikleri degisiklikleri yapabilmektedir-
ler. Bu durumda klasik anlamda uygulamada var olan personel dosyasi ile bu dosya iizerinde islem yapma igin
gerekli personel istihdami artik gereksiz olmaktadir. Yine elektronik insan kaynaklari, web iizerinden, kagida-
kaleme ihtiya¢ dogurmadan ig bagvurulari ile personel teminine de imkan saglamaktadir. Bu durum is siireclerine
biiyiik hiz kazandirmakta, idari islemlerin sayisini azaltmakta ve muhtemel hatalart da yok etmektedir. E-insan
kaynaklari, ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in is ile ¢aligma ortamini gelistirmekte ve zaman faydasi yaratmaktadir.
Ayrica insan kaynaklar1 departmaninin monoton ve rutin is siireglerini azaltip etkinlik ile verimliligini arttirarak
bir biitiin olarak birimin orgiit i¢in daha fazla katma deger saglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan sag-
lar. Bu yeni olgu orgiitler icin 6nemli degere yaratimi saglamakta, calisanlarin performanslarini yiikseltmekte ve
yeteneklerini gelistirmektedir(Erdal, 2004).

Diinya capindaki bir ¢ok is orgiitii lizerinde yiiriitiilen bir arastirmada kurumlarin insan kaynaklari faali-
yetlerini web ortamina aktarma 6ncelik siralamasinin durumu asagidaki gibi belirlenmistir(Erdal, 2004);

Tablo.1. insan Kaynaklar Faaliyetlerinin Ag Ortamma Aktarim Oranlar

Ag

Siirecler Ortamina

Aktarilma Oram

Orgiitsel Politika ve Prosediirlerin Yayinlanmasi %70
Is Alanlar %63
Ise Alma %56
Caliganlarin Egitimi %49
Personel Se¢imi ve Terfi %43
Yetenek/Beceri Degerleme %37
Online Egitim Programlarinin Yayimi %36
Ucretlendirme Planlamasi ve Yénetimi %35

Geleneksel insan kaynaklar1 anlayisindan bilgisayar ve iletisim sistemleri ile donanmis yeni uygulamalara
geciste bir takim konu ve kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan “Insan Kaynaklari Enformasyon Sistemi”
Orgiitiin insan kaynaklari yonetimi ihtiyacina direkt olarak yonetilmis 6zel ve ayricalikli bir enformasyon sistemi
sekli olmasi nedeniyle ayrica dnemlidir.

3. INSAN KAYNAKLARI ENFORMASYON SiSTEMi

Giliniimiizde insan kaynaklar faaliyetlerinin i orgiitleri igerisindeki stratejik niteliginin artmasi ve orgii-
tiin temel stratejileri lizerinde etkili olmas1 insan kaynaklar1 fonksiyonuna olan ilginin artmasina ve orgiit cali-
sanlarma doniik kararlarin daha rasyonel alinmasi geregine neden olmustur. Bu durum orgiitlerin insan kaynakla-
r1 ile ilgili bilgileri diizenli olarak tutmalarini, bilimsel yontem ve teknikler ile islemelerini gerektirmigtir. Yuka-
rida da ifade edildigi gibi bir is Orgiitiiniin insan kaynagi yonetimi ihtiyacina direkt olarak yoneltilmis bir 6zel
enformasyon sistemi sekli olan insan kaynaklar1 enformasyon sistemi, yeni gelisen ve gelecege doniik bir ¢alis-
ma alanidir. insan kaynaklari enformasyon sistemi, yonetim bilgi sisteminin bir alt 6gesi olarak karsimiza ¢ik-
makta ve insan kaynaklari ile ilgili kararlarin verilmesinde ilgili yoneticilere gerekli olan bilgileri saglamaktadir.

3.1. INSAN KAYNAKLARI ENFORMASYON SISTEMi KAVRAMI VE AMACLARI

Insan Kaynaklar1 Enformasyon Sistemi, “ 6rgiitiin insan kaynaklar1 hakkindaki enformasyonun elde edil-
mesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan bireyler, siiregler, sekiller ile veri-
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den olusan biitiine” denir. Bu yiizden sistem sadece bilgisayar donanim ile yazilimimndan —bu elementler etkin bir
sistem i¢in kritik 6Gnemde olsalar dahi- ibaret olmayip ¢ok daha fazlasini ifade eder. Bu siiregte yogun olarak bil-
gisayarlardan faydalanilmakta,uygun yazilim ve donanim birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullanimi 6nem-
li olmaktadir. Sistemin baglica amaci, zamanlama agisindan uygun, tam ve dogru enformasyonu saglamak ve in-
san kaynagina doniik kararlar verecek olan ilgililere faydali enformasyonu saglamaktir(DeNisi ve Griffin, 2001).
Kavram ile ilgili olarak daha kapsamli bir tanim vermemiz gerekirse; “bir orgiitiin insan kaynaklar: fonksiyonu-
nun etkin olarak islemesine yardim etmek i¢in orgiitiin insan kaynaklari ile ilgili bireysel ve tiim insan kaynaklar1
faaliyetleri ile ilgili orgiitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel kararlarin
verilmesine yardimci olacak bigimde bilgi haline doniistiiriilmesini saglayan sistem” olarak ortaya koyabiliriz
(Tonus, 2004).

Insan kaynaklar1 departmani, ¢alisanlar ile ilgili bilgilerin depolandig1 bir veri tabani olusturarak ilgililerin
bilgi ihtiyaclarini giderecek sekilde verileri buraya depolayabilir. Bir insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin
insan kaynaklar1 yoneticisinin su sorularina yanit vermesi gerekir(Kaynak ve dig., 1998);

* Orgiit icerisindeki her bir isin gorev ile sorumluluklari nelerdir?

* Her bir ¢alisanin sahip olmas1 gereken bilgi, beceri ve yetenekleri nelerdir?

* Orgiitiin gelecekteki insan kaynag1 gereksinimi ne olacaktir?

* Orgiitteki bos ya da bosalacak is veya gérevler i¢in hangi kaynaklara basvurulacaktir?
* Orgiitte izlenecek iicret politikasi ne olmalidir?

* Orgiitte ne tiir egitim ve gelistirme programlari planlanip uygulanacaktir?

* Caliganlar ve bir biitiin olarak orgiit istenilen performansa ulasabilmismidir?

* Orgiit ici yiikselme ve is rotasyonu uygulamalari nasil gergeklestirilmelidir?

Bu sorulara orgiitiin 6zellikleri ve mevcut kosullar dogrultusunda daha baska yeni sorularin eklenmesi de
miimkiindiir. Bu ve benzeri nitelikteki sorulara iligskin gerekli olan cevap niteligindeki bilgilerin insan kaynaklari
enformasyon sisteminden elde edilmesi ilgili yoneticilerin zamaninda ve tutarli kararlar vermesine olanak sagla-
yacaktir. Insan kaynaklarina doniik karar siireclerinde basarili olunabilmesi i¢in kapsamli bilgiye ihtiya¢ duyula-
cagindan bir insan kaynaklar1 veri tabani i¢gin gereksinim duyulan bilgi tiplerini su basliklar altinda toplayabiliriz
(Kaynak ve dig., 1998);

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

-Personel Temin Siirecine Iliskin Bilgiler: Kullanilan basvuru teknigi, goriisme tarihi, ise alma nedenleri...
-Is Deneyimine Iliskin Bilgiler: s bilgisi ve yetenegi, onceki is deneyimleri. ..

-Egitim Bilgileri: Egitim diizeyi...

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

-Performans Degerleme Bilgileri:Degerleme puanlari, raporlari, disiplin notlari, ddiiller. ..

-Calisma Siiresine Iliskin Bilgiler: 1se baglama tarihi, isten ayrilma tarihi. ....

-Calisanlarin Tutumlarina Iliskin Bilgiler: Ise kars1 tutumlar1, devamsizliklari. . ..

-Sendika Bilgileri: Uyelik bilgileri.....

-lletigim Bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumlarda iletisim kurulabilecek kisiler. ..

-Saglik ve Kaza Bilgileri: Saghk muayene kayztlari, yaralanma nedenleri ve kayltlarl, kayip is zamani....
-Agik is ve pozisyon bilgileri: Isin tinvani, gerekleri, pozisyonu ve iicret diizeyi. ..

-Isgiicii piyasast ile ilgili bilgiler: Ise yonelik isgiicii arzi, piyasa iicret diizeyi. ..

-Pozisyon yada Is Bilgileri:sin hiyerarsideki yeri, pozisyon kodu. .

-Isin Cevresi Ile Ilgili Bilgiler: Benzer diger islerdeki ortalama ucret calisanlarin egitim diizeyi, personel
devir orani, kaza siklik orant...

-Isten Ayrilma Bilgileri: Isten ayrilma tarihi, ayrilma nedenleri.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 yoneticileri bu ve benzeri bilgilerden farkli amaglar icin cesitli insan kaynak-
lar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde yararlanirlar. Ornegin, performans degerleme bilgilerinden iicretleme
ile ilgili kararlarda faydalanilacagi gibi ayn1 zamanda bu bilgilerden egitim agiginin belirlenerek uygun gelistir-
me programlarinin planlanmasinda da yararlanilabilir. Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin sagladig1 bilgile-
rin belirli bir takim niteliklere sahip olmasi 6nemlidir. Bunlar(Kaynak, 1998);

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

* Bilginin eksiksiz ve tam olmasi,

* Bilginin ilgili ve istenilen nitelikte olmasi,

* Bilginin anlagilir olmasi.
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Bu niteliklerden herhangi birisinin eksik olmasi halinde karar verme siirecinde bir takim sorunlar yasana-
caktir. Sistemden sorumlu olan ydneticinin hem teknik hem de insan kaynaklar1 yonetimine iligskin yeterli bilgi
ve yetenege sahip olmasi sistemin etkinligini belirleyecektir. Bilgisayar teknolojisi ile insan kaynaklar1 fonksi-
yonlarina iligkin yeterli bilgiye sahip yonetici ile astlar hangi tiin islemler i¢in hangi tiir bilgilerin nasil islenebi-
lecegini gergeklestirebileceklerinden orgiitteki insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin etkinligi arzulanan
diizeye ulasacaktir. Boylece herhangi bir insan kaynagi enformasyon sisteminin 6zgiil tabiat1 orgiitiin ihtiyaglari-
na bagli olacaktir. Ornegin bazi érgiitler isgiiciiniin 1rk ve cinsiyet karakteristiklerine, diger bir kism ise is kaza-
lari ile isgiinii kayiplarina dikkatlerini yogunlastirabilirler(DeNisi ve Griffin, 2001).

Insan Kaynaklar1 Enformasyon Sisteminin amaglarini su sekilde siralayabiliriz(Sabuncuoglu, 2000);

- Calisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaglar ile uyumlagtirarak orgiitsel esnekligi saglamak,

- Orgiitiin tiim prosediir ve yapilarim kaydetmek suretiyle bunlardan herkesin haberdar olmasini sagla-
mak,

- Toplam kalite yonetimi ¢ergevesinde calisanlarin karar siireclerine daha fazla katkida bulunmalarini sag-
lamak,

- Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve bu sayede kisilerin kendi bilgilerinde
gerceklesen degisiklikler sonucunda sahip olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gegirilmesini saglamak

- Cok uluslu sirketlerin farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi kullanarak calisanlarini ger-
cek anlamda evrensel tarzda yonetmek,

- Bos pozisyon tanimlari ile baslayan ve segilen kisinin ige yerlestirilmesine kadar devam eden siiregleri
etkin bir bi¢imde yonetmek,

- Calisanlarin saglik durumlarini izleyip bu konu ile ilgili yoneysel kararlar1 hizlica almak,

- Calisanlarin egitimlerini is tanimlarina ve personelin yetenek ve beceri gereksinimlerine planlamak ve
biit¢elemek.

Netice olarak sistemin baglica amacini, insan kaynagina doniik kararlar verecek olan ilgili kisilere zaman-
lama agisindan uygun, tam, dogru ve faydali enformasyonu saglamak seklinde kisaca 6zetleyebiliriz (DeNisi ve
Griffin, 2001).

3.2. INSAN KAYNAKLARI ENFORMASYON SiSTEMININ ORGUT DUZEYINDE
KURULMASI VE TEMEL KULLANIM ALANLARI

Insan kaynaklarina iliskin ¢ok sayida ve farkli nitelikte bilgiye ihtiya¢ duyulmasu, ilgili bilgilerin toplan-
mas1, saklanmasi ve islenmesi siirecinin bilgisayar ile yapilmasini gerektirmektedir. Orgiitteki insan kaynaklari
enformasyon sisteminin varligi ile etkinligi 6zellikle stratejik nitelikli insan kaynaklar1 fonksiyonlarini iistlenen
giinlimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerinin basarilarini belirleyecektir. Bu amagla orgiitte kurulacak olan s6z
konusu sistemin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda tasarlanip uygulamaya gegirilmesi gerekir. Insan kaynaklari
enformas-yon sisteminin orgiit diizeyinde kurulabilmesi i¢in su temel adimlar gerekli olacaktir(Mondy ve Noe,
1987);

a)Mevcut Insan Kaynaklar: Enformasyon Sisteminin Incelenmesi; Yeni sistemin basarisinda, ise dncelikle
mevcut resmi yada resmi olmayan eski sistemin durumunu incelemeyle baglanmasinin 6énemi biiyiik olacaktir.
Yapilacak kapsamli bir ¢alisma mevcut sistemin performansi hakkinda gerekli olan bilgiyi saglayacak ve sistem
ile ilgili sorunlar tespit edilecektir.

b)Insan Kaynaklar: Bilgi Onceliklerinin Gelistirilmesi; Bu asamada insan kaynaklar1 enformasyon siste-
minde yer alacak olan bilgilerin, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesindeki énemine gore belir-
lenmesi ve ortaya konmasi s6z konusudur. Bu belirleme ¢alismasinda, insan kaynaklar1 departmanin 6rgiit iceri-
sindeki konumu ile bilimsel karakterli uygulamalar1 benimsemis olusu da bilginin 6ncelik siralamasini etkileye-
cektir.

c¢)Yeni Insan Kaynaklar: Enformasyon Sisteminin Gelistirilmesi; Bu son asamada orgiitiin hangi alan veya
alanlarda bu sistemden faydalanacagi belirlenmeli ve sistem uygun yazilim-donanim ile bilgisayar ortaminda ku-
rulmalidir. Orgiitler kendilerine 6zgii enformasyon sistemi kurabilecekleri gibi piyasadaki mevcut yazilim iiriin-
lerini -Lotus 1-2-3, Excel, dBase III- satin alarak kullanabilirler. Uygun yazilim programia doniik dogru tercih
yapildiktan sonra sira donanim -bilgisayar sisteminin teknik 6zellikleri- tespitine gelir. Bu noktada 6zellikle bil-
gisayarin bellek kapasitesi, hizi v.b. &zellikler dikkate alinarak en yararli donanimin segilmesi gerekir.

d)Insan Kaynaklar: Enformasyon Sisteminin Denetimi ve Giincellestirilmesi; Sistem kullanilmaya baslan-
diktan sonra giincel bilginin zamaninda ve dogru olarak saglanip saglanmadiginin denetimi yapilarak sistemin et-
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kinligi dl¢iilmelidir. Bu noktada sistemin performansinda sorunlar ile karsilagan orgiitlerin, bilgi ihtiyacindaki
degisiklikler ile teknolojik gelismeler dogrultusunda insan kaynaklar1 enformasyon sisteminde gerekli diizenle-
meleri yapmalar1 ve giincellestirmeleri gerekli olacaktir. Ozellikle bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli
gelisme ve degismelere uygun olarak sistemin mutlaka zaman igerisinde sik sik gdzden gecirilmesi ve gerekli
diizenlemelerin yapilmasi sart olacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimine karar siirecinde destek saglayacak olan insan kaynaklari enformasyon siste-
minin tiim insan kaynaklari islevlerine doniik holistik bir yapiya sahip olmas gerekir.insan kaynaklar1 enformas-
yon sistemlerinden, insan kaynaklar1 planlamasi fonksiyonundan baslayarak iligkili tiim fonksiyonlarda sistemin
yeterliligi ve 6rglitiin amaglar1 dogrultusunda belirli 6l¢iilerde yararlanmak miimkiindiir. Bir insan kaynaklari en-
formasyon sisteminden insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde nasil yararlanilabilecegini ana hatlariyla su sekilde
ifade edebiliriz:

3.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari enformasyon sisteminin kritik &nem arz ettigi alanlarin ba-
sinda yer alir.Ozgiil olarak is orgiitleri gerek bugiin igin gerekse de gelecek yillara doniik olarak kendi insan kay-
naklar1 ihtiyaglarii planlama asamasinda iken faaliyetlerindeki planli degisiklikler hakkinda ve insan kaynakla-
rina doniik degisikliklerin sonuglarin hakkinda enformasyona ihtiya¢ duyacaklardir. Yine ayn1 zamanda orgiitler,
kendi insan kaynaklar1 ile mevcut iggiiciiniin sahip oldugu yetenek, beceri ve tecriibe tiirleri hakkinda da bilgi sa-
hibi olmayi isterler(DeNisi ve Griffin, 2001). Temel olarak insan kaynaklari planlamasi fonksiyonu, orgiitiin ge-
rek bugiin gerekse de gelecege doniik nitelik ve nicelik acisindan en uygun iggiicii ihtiyacini analiz etmeyi kapsar
(Simsek ve Oge, 2004). insan kaynaklar1 planlamas faaliyetinin zor ve karmasik bir siire¢ olmasi nedeni ile 6r-
giitlerin dogru kararlar alabilmesi biiyiik 6l¢iide sahip olduklari bilgiye ve bu bilginin nitelik ile niceligine bagh
olacaktir. Etkin bir insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin, insan kaynaklari planlamasi siirecinde ihtiya¢ du-
yulacak su nitelikteki bilgileri ilgililere saglamasi gerekir(Kaynak ve dig., 1998); is analizi bilgileri, isgiicii en-
vanteri, egitim ve gelistirme programlari, personel temin kaynaklari, isgiicli piyasas1 analiz bilgileri, ticret plan-
lar1, yasal zorunluluklar, isgiicii devir ve devamsizlik oranlar1 ile emeklilik planlari. Bu nedenle giiniimiiz insan
kaynaklar1 planlamas1 dogal olarak bilgisayar destegini gerektirecek ve bilgisayar yardim ile gergeklestirilecek
bir planlama ¢aligmasi ilgili érgiite su yararlar saglayacaktir(Werther ve Davis, 1993):

- Insan kaynaklar faaliyetleri ile rgiitsel amaclar arasindaki uyumu saglamak ve etkinlestirmek,

- Insan kaynaklarinin etkinligini arttirmak,

- Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

- Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin insan kaynaklari faaliyetleri ile diger 6rgiitsel birimleri bilgi a-
cisindan desteklemesini saglamak,

- Diger tiim insan kaynaklar faaliyetleri arasindaki koordinasyonu saglamak.

3.2.2. insan Kaynaklar1 Temin ile Secimi

Insan kaynaklari temin ile segimi, insan kaynaklar1 yonetiminde bilgisayarlardan en fazla yararlanilan
fonksiyonlardan birisidir. insan kaynaklar1 temin ile se¢im fonksiyonunun amaci, drgiitiin amaclarina uygun ve
insan kaynaklar1 planlarinin etkin bigimde yerine getirilmesi i¢in gerekli insan kaynaklarini bulmak ve orgiite ka-
zandirmaktir. Insan kaynaklar1 planlamasi cercevesinde ihtiyag duyulan insan kaynaklari ya i¢ yada dis kaynak-
lara miiracaat edilerek karsilanmakta ve siire¢ tamamlanmaktadir. Gerek i¢ gerekse de dis kaynaklara miiracaat
edilmesi durumunda insan kaynaklar1 enformasyon sistemi ilgili yoneticilere yol gosterici bir misyonu iistlenir.
Is analizinden elde edilen veriler ile olusturulan is gerekleri ile orgiit i¢i potansiyel adaylari niteliklerinin sistem
icerisinde karsilagtirilmasi dis kaynaklara bagvuru gereginin olup olmadigini ortaya koyacaktir. Dig kaynaklara
yonelinmesi durumunda ise is i¢in bagvuran adaylarin mevcut nitelikleri dogrultusunda bir aday havuzu
olusturu-lacak ve is gereklerinin adaylarin 6zellikleri ile karsilastirilmasi sdzkonusu olacaktir. Dolayisiyla
sistem, insan kaynaklrinin temini, se¢imi ve ise yerlestirilme siirecine objektiflik kazandirarak oOrgiitiin
performansini olumlu yonde etkileyecektir(Kaynak ve dig. 1998).

Insan kaynaklar1 temini ve secimi igin insan kaynaklar1 enformasyon sistemine bagvurulmasi orgiite
ayrica su faydalari da saglayacaktir(Ceriello ve Freeman, 1992);

- Bagvuran adaylar ve yeni ise alinanlar ile etkin bir iletisimin kurulmasi saglanacaktir,

- Sistem, adaylarin ge¢mis performanslarmin analizini yaparak insan kaynaklarinin ¢ok daha etkin ve ve-
rimli olarak bulunmasini ve uygun yerlere yerlestirilmelerini saglar,
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- Onemli nitelikte ve nicelikte insan kaynagima ihtiya¢ duyulmasi durumunda sistem hiz saglayacaktir ve
zaman kayiplarin1 6nleyecektir. Pozisyonlarin bosalmasi ile doldurulmasi arasindaki siireyi kisaltacak uygun a-
damin uygun ise yerlestirilmesine yardimci olacaktir,

- Orgiit ici terfilerin orgiitsel politikalarla tutarli ve calisanlara esit is firsatlar1 yaratarak gergeklesmesini
saglayacaktir,

- Insan kaynaklarmin secim ve yerlestirme siirecinde oto-kontrol mekanizmasina imkan verecektir.

- Insan kaynaklar1 departmaninin etkin ve profesyonel bir birim olmasina yardime1 olacak, se¢im kriterle-
rinin ve se¢im siirecinin tutarli olmasi saglanacaktir.

3.2.3. insan Kaynaklar Egitim ve Gelistirme

Is orgiitleri agir rekabet kosullar1 ve hizli teknolojik gelismeler karsisinda ekonomik varliklarmi korumak
icin sahibi olduklar1 insan kaynaklarini giincel bilgiler ile donatmak zorundadirlar. Bu durum ise, orgiitlerin egi-
tim faaliyetlerini dikkatli bir bicimde ele almalarin1 ve sistematik uygulamalara yonelmelerini gerektirecektir.
Insan kaynaklari enformasyon sistemi egitim ile gelistirme faaliyetlerine gesitli katkilarda bulunur. Sistem, ¢ali-
sanlarin egitim durumlarina doniik degisik nitelikteki bilgileri icerir. Sistemdeki mevcut olan bu bilgiler dogrul-
tusunda personelin mevcut isi ile gelecege doniik kariyerleri i¢in hangi konularda egitilip gelistirilmeleri geregi
ortaya gikacaktir(Kaynak ve dig., 1998). Ozellikle son yillarda yasanan yazilim programlarindaki artis ile gelis-
meler insan kaynaklar1 enformasyon sistemi yardimi ile egitim ve gelistirme uygulamalarini giindeme getirmis-
tir. Is orgiitleri insan kaynaklar1 enformasyon sistemi yardimi ile gerceklestirecekleri egitim ve gelistirme prog-
ramlarindan su yararlar saglayabileceklerdir(Ceriello ve Freeman, 1992):

- Calisanlarin ihtiyact olan uygun egitimi almalar1 saglanr,

- Egitim programlar1 ve igerikleri kolaylikla belirlenir,

- Egitim ve gelistirme programina alinacak olanlar kolaylikla belirlenir,

- Calisanlara bugiine kadar verilen egitim belirlenebilir,

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

Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin bu konuda saglayacagi destek egitim ile gelistirme faaliyetleri-
nin zaman, maliyet ve igerik agisindan planlanmasini ve uygulamaya gecirilmesini saglam, somut ve gercekgi te-
meller dayandiracaktir.

3.2.4. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, orgiitlere maliyetlerinin kontroliinde, performans ile verimliliklerini arttirmalarinda, nite-
likli personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda yardimei olacaktir. Gerek bedensel gerekse de zihinsel emek
harcayan ¢alisanlar agisindan 6nemli bir gelir kaynagini olusturan iicret, orgiit agisindan ise dnemli bir gider ka-
lemini olusturur. Bunlara ek olarak ticretin ¢alisanlar agisindan énemli bir 6zendirme araci olusu ile toplumsal ve
sosyal itibar saglamasi boyutunun varligi da insan kaynaklari yonetiminin bu fonksiyona gereken 6zeni goster-
mesini gerektirecektir(Werther ve Davis, 1993). Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin énemli ve ayrilmaz bir
pargasi olarak {icret yonetiminde

- Ihtiyag duyulan nicel analiz ve galismalar ¢ok daha hizli ve dogru bir bicimde yapilarak iicret miktarmin
belirlenmesi stirecinde hiz ile dogruluk saglanacaktir,

- Orgiit ici iicret arastirmalari liyakate pozisyona, zamana ve yila gore yiiriitiilerek ¢ok daha gercekgi iicret
politikalar1 saptanabilecektir,

- Diger insan kaynaklar1 uygulamalarina doéniik bilgilerden yararlanilarak kurum i¢i her is grubuna gére
ticret tip ile oranlarini gosteren is siiflandirmalari olusturulur,

- Ucret yonetiminin 6nemli bir parcasini olusturan calisanlara doniik iicret dis1 maddi yardimlarin -sigorta,
saglik, emeklilik v.b.- finansal agidan etkili yonetilmesi, dogru ve etkin denetimlerinin yapilmasi sdz konusu ola-
caktir.

Netice olarak is orgiitlerinin etkinligi agisindan kritik 6neme sahip olan {icret yonetiminin konuya iligkin
tiim faktorleri kapsayacak tarzda bilimsel temellere dayali, sistematik olarak gergeklestirilmesi gerekir. Siirecin
basarisinda farkli nitelikteki bilgilere ihtiyac duyulacaktir. insan kaynaklar1 enformasyon sisteminde bu konu ile
ilgili su bilgilere ihtiya¢ duyulacaktir: isin kodu ve iinvani, ise doniik 6deme tiirii, 6denen ikramiyeler, ortalama
piyasa licreti, yasal zorunluluklar, normal ve fazla caligma siireleri v.b. Sistemden yararlanacak yoneticilerin bu
ve benzeri bilgilerin yani sira uygun istatistik programlari yardim ile gelecege doniik iicret alternatiflerini deger-
lendirerek iicret planlari olugturmak, {icret maliyetlerini belirlemek, boliimlere doniik biitceler yapmak gibi iicret
yonetimi siirecine katkida bulunacak faaliyetleri de gergeklestirebilirler(Kaynak ve dig, 1998).
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3.2.5. Yonetim-Cahsan iliskileri

Isci-igveren iliskileri fonksiyonu insan kaynaklar1 boliimiiniin en kapsamli faaliyeti olarak dikkate alimnabi-
lir. Bu siireg igerisinde taraflar sendikalasmakta, kendi hak ve sorumluluklarini belirlemek amaci ile yasal siireg-
ler igerisinde pazarlik yapmaktadirlar. Bu iliskiye doniik olarak orgiitiin insan kaynaklar1 enformasyon siteminde
ihtiya¢ duyulacak olan bilgiler sunlar olabilir; normal ¢aligma ile fazla ¢alisma iicretleri, ¢aligilmayan siireler i¢in
tahakkuk ettirilecek iicretler, toplu s6zlesmelerde yer alan haklarin igerikleri ve siireleri ile sosyal yardimlar
(Gordon, 1986). insan kaynaklar1 enformasyon sistemi icerisinde yonetim-galisan iliskilerine yer verilmesi ayri-
ca su hususlarimn yerine getirilmesinde de yardimci olacaktir(Ceriello ve Freeman, 1992);

- calisanlarin beklentilerine uygun ig ortamlariin olusturulmasinda,

- ise gelmeme ve devamsizlik problemlerinin ¢dziimiinde,

- ¢alisma kurallarmin olusturulmasinda,

- licret tahakkuku ve 6demesi ile ilgili kurallarin olusturulmasinda,

- sendikalar ile ve sendikalar aras1 yapici iligkilerin saglanmasinda,

- ¢alisanlara maddi ve ailevi problemlerinin iistesinden gelmelerinde yardimct olmas.

Kisaca, orgiitler ve onlarin yonetimleri sistem sayesinde toplu s6zlesmelerin yaratacagi maliyetleri ve {ist-
lenecekleri yiikiimliiliikleri gorebilecekler, gelecekte taraf olacaklari sdzlesmelerde ne tiir stratejiler izleyecekleri
konusunda karar verebileceklerdir.

3.2.6. insan Kaynaklar Saglik ve Giivenligi

Is orgiitleri sahip olduklar1 insan kaynaklarmnin saglik ve giivenlikleri ile yakindan ilgilenmek, tehlike do-
guran risk unsurlarmi en aza indirmek zorundadirlar. Orgiitler, is kayiplarina neden olan insan kaynaklari saglik
ve giivenligi sorunlarina karsi ¢esitli dnlemlere basvururlar. Hangi 6nleyici yaklasim benimsenip uygulamaya
konulursa konulsun ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerine iliskin diizenli kayitlarmn tutulmasi sart olacaktir. insan
kaynaklar1 enformasyon sisteminde bu fonksiyon ile ilgili olarak su tiir bilgilerin yer almasi s6z konusu olacaktir
(Kaynak, 1998);

- Kaza kayitlari,

- Yaralanma kayitlar1 ve dereceleri,

- Calisanlara uygulanan saglik kontrolleri,

- Yakalanilan hastaliklar ile nedenleri,

- Hastalik nedeni ile yapilan devamsizliklar,

- Is veya gorevin tasidig riskler ve alacak 6nlemler.

Sistemin saglayacagi bu ve benzeri bilgilerden hareket edilerek kaza egilimi ve riski yiiksek kisi yada ¢a-
lisma kosullarmin, kaza veya yaralanma neticesinde ortaya ¢ikan zaman, teghizat, tedavi ile yeni personel istih-
damu ile ilgili maliyetlerin belirlenerek uygun mesleki saglik ve giivenlik programlarimin gelistirilmesinde ve yii-
riirliige konulmasinda ciddi adimlar atilabilecektir.

3.2.7. Performans Degerleme

Calisanlarin performanslarini degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir fonksiyonunu olus-
turur. Performans degerleme ¢alismasi ile ulasilan sonuglar, {icret yonetimi, stratejik planlama, egitim gelistirme
ihtiyacinin saptanmasi, kariyer planlamasi, isten ¢ikarma ile ¢alisanlara doniik diger programlarin gecerliligini
belirlenmesi gibi farkli alanlarda kullanilabilir. Performans degerleme sonuglarindan hareketle is orgiitlerinde in-
san kaynaklarina doniik kararlarin alinmasi, insan kaynaklar1 enformasyon sistemi igerisindeki performans alt
sisteminin dnemini vurgulamaktadir(Kaynak, 1998).

4. SONUC

Orgiit igi bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin artmas ile giindeme gelen “elektronik
insan kaynaklar1 yonetimi”, Orgiitsel etkinlik ile verimliligin artmasi, biirokrasinin azalmasi, maliyetlerin
azaltilmasi, kagit kullanimina son verilmesi ve deger yaratilmasi gibi faydalari giindeme getirmistir. Orgiitlerin
insan kay-naklari, elektronik ortam araciligi ile siiratle kisisel bilgilere ulagabilmekte ve gerekli olduguna
inandiklar1 degi-siklikleri yapabilmektedirler. E-insan kaynaklari, kagitsiz dosyasiz kisaca internet yolu ile is
bagvurularindan, e-ise alma (secim ile yerlestirme), e-egitim ve gelistirme (uzaktan egitim), e-performans
degerleme, e-iicretlendir-me, e-is ve yetenek profillendirme, e-kariyer yonetimine kadar bir ¢ok insan kaynaklar1
ile ilgili siire¢lerde hiz kazandirmakta, idari siireglerin sayisini en aza indirmekte ve belki de en 6nemlisi zaman
faydasi yaratmaktadir. Ayrica insan kaynaklari departmaninin rutin ve monoton is siireglerini azaltarak etkinlik
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ile verimliligini arttir-makta, orgiit i¢in deger arz eden stratejik alanlara yonelmesine imkan vermektedir. E-insan
kaynaklar1 sisteminin hizli ve kolay olmasi ile ¢aliganlarin yeteneklerini gelistirmeleri ve performanslarini
arttirmalarina vesile olmasi orgiitler ve yonetimleri tarafindan bu sistemin tercihine ve yaygin olarak kullanimina
neden olmaktadir. Giinii-miize kadar gegerliligini koruyan “galisanlarimiz bizim en degerli varliklarimizdir”
slogani ve anlayisimin yerini artik “galisanlarimiz hakkindaki bilgiler bizim en o6nemli varliklarimizdir”
anlayisina birakmasi e-insan kaynak-lar1 yonetiminin popiilaritesini gozler oniine sermektedir. Kisisel ve
orgiitsel gelisim, siirekli yenilenen 6grenen orgiit yapisi, is siireglerinin yeniden tasarimi, seffaflik, boliimler arast
etkin iletisim sistemin diger faydalar1 ara-sinda yer almaktadir. Elektronik ortama gegilirken orgiit kiiltiirii
unutulmamali, Srgiitsel kiiltiir ile uyumu saglan-madan elektronik ortama gegilmemelidir.

Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alt modiiliinii olusturan “insan kaynaklar1 enformas-
yon sistemi” insan kaynaklari ve fonksiyonu ile ilgili bilgilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi, ¢esitli iglem-
lere tabi tutulmasi ve iletilmesini saglamaktadir. Sistemin saglayacagi enformasyonun nitelik ve niceligi, insan
kaynaklar1 yonetimi siirecinde alinacak kararlarin tutarliligini etkileyecektir. Siiregte yapilacak hatalar, zaman ve
maliyet kayiplarina neden olarak bireysel ve drgiitsel performansi olumsuz yonde etkileyecektir. Orgiitteki insan
kaynaklar1 enformasyon sisteminin etkinligi, mevcut insan kaynaklarinin simdiki ve gegmisteki performans, ye-
tenek, bilgi, beceri, egitim v.b. dzelliklerine iliskin bilgilerin yani sira gelecekte ihtiyag duyulacak insan kaynagi
nitelik ve niceligi ile ilgili tutarh bilgiyi de elde edebilmesine bagli olacaktir.
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