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INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ ETKINLIiGINDE INSAN KAYNAKLARI
BIiLGI SISTEMLERI (iKBS)

F.

Dr. Yeter DEMIR! Yrd. Dog¢. Dr. Mustafa Fedai CAVUS2

OZET

Bugiin, bir¢ok organizasyon calisanlarinin en 6nemli (ayni zamanda en pahali)
kaynaklar1 oldugunu hatirlamistir. Diinyanin degisen sosyal yapisi, bir¢ok isin
uluslararasilagsmasi, kanun ve yonetmeliklerin artan baskisi nedeniyle insan kaynaklari
yonetimi su an eskisinden daha karmagiktir. Bilginin stratejik 6neminin vurgulandigi son
donemlerde, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri insan kaynaklari yonetimi biriminin calisan
kayitlarin1 ve iiretimdeki raporlarin1 daha etkin bir sekilde muhafaza etmesine yardimci
olabilir. Personel tahminleri ve organizasyonun stratejik ve taktik planlarin1 desteklemek i¢in
insan kaynaklar1 planlarmi gelistirmesinde insan kaynaklar1 bilgi sistemleri dnemli katkilar
saglayacaktir. Uzun donemde deger yaratmak isteyen isletmelerin hizli ve gilincel bilgi
sistemlerine, verimli ve siirekli gelisime agik insan kaynaklar1 potansiyeline sahip olmalari
gerekmektedir. Sistem, istenilen bilgilere ¢ok daha kolay ulasilmasini ve bilgilerin diizenli
olarak raporlanmasini saglayarak hem isletme yoneticilerinin hem de insan kaynaklari
uzmanlarinin  insan kaynaklarinin  stratejik konularma yogunlasabilmelerine imkan
tanimaktadir.
Anahtar Kelimeler: Planlama, Insan Kaynaklari Planlamasi, Insan Kaynaklari Bilgi

Sistemleri.

ABSTRACT
Today, most organizations recognize their employees as their most important (and
often most expensive) resource. Because of changing social structures in the world, the

internationalization of many businesses, and an increasing preponderance of laws and
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regulations, the management of human resources is now much more complex than it was in
the past. Recent years, the impartance of information have been emphasized and, HRIS can
help human resource management departments become more effective in keeping employee
records and in producing reports. It can also help organizations plan for the future by enabling
them to develop staffing estimates and human resource plans that support the organization’ s
strategic initiatives and tactical plans. The system, enables both the business management and
human resources experts to major in strategic subjects of HR by satisfing to reach the desired
information easily and report the informations regularly.

Key Words: Planning, Human Resource Planning, Human Resource Information Systems.

GIRIS

Insan kaynaklar1 fonksiyonu, bilgi teknolojilerinin kullamimi konusunda, hizli bir
sekilde 6nemli bir degisim siireci icerisinde evrim gecirmektedir (Hainess, 2008: 525). Insan
kaynaklar1 stratejisi ve planlama son yirmi bes yildir onemli bir sekilde gelismekte ve
degismektedir. Bu gelismeleri 1980’11 yillarin fonksiyonel stratejilerinden, 1990’larin yetenek
stratejilerine ve bugiliniin sonug stratejilerine bakarak gérmemiz miimkiindiir (Gubman,
2004:1).

Baslangicta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip,
personelin iicreti ve yan ddemeleri gibi muhasebe kayitlari ile aldig1 izinler, raporlu oldugu
giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi iicret ve diger 6demelere etkisi acisindan
degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmiyordu. Buradaki anlayis isgoreni
bir maliyet unsuru olarak ele almaktir (Barutgugil, 2004: 40). Halbuki modern anlayis, insan
kaynagini bir maliyet unsuru degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak
olarak gormektir. Gelisen ve degisen ¢evresel kosullara Orgiitiin uyum saglayabilmesi i¢in
insan faktoérii en dinamik kaynaktir. Bu felsefe ile incelendiginde insan kaynaklari
yOnetiminin insana bakis ag¢is1 daha sistematik ve biitiinciildiir (Yiiksel, 2003: 10).

Rekabetin artmasi, bilgi ve iiretim teknolojilerindeki gelismeler, isgiiciiniin
demografik yapisinda yasanan degisimler sonucu yonetim modelleri ve isletmelerin is yapma
sekilleri ve insana yaklasimlar1 degismistir. Bilgi toplumunda insan giiclinlin degisen yapisi
karsisinda, mevcut yonetim modelleri etkili olamamis ve insan odakli yeni yonetim modelleri

ortaya ¢ikmustir. Isgiicii agisindan, zaman ve mekan kavramlari eski dnemlerini yitirmislerdir.
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Isletmelerde farkli disiplinlerden gelen insanlar ve farkli disiplinlerle yénlendirilen
fonksiyonel birimlerin, birlikte ortak bir hedefe dogru gidebilmeleri i¢in 6nce birbirlerini
anlayabilmeleri gerekir. Bunun icin iletisim ve bilgi paylasimi birlikte yasamanin 6nemli
adimlaridir. Isletme igerisinde farkli diisiincelerden yararlanabilmek igin karsilikli bilgi alis

verigini saglayan etkili bir iletisim sistemi gerekir.

1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminde de son derece
onemli ve belirleyici bir siirectir. Belirli bir plana ve programa uygun olarak
gerceklestirilemeyen etkinliklerin, gelisigiizel olacagi ve ¢ogu zaman amaca ulastirmayacagi
bilinmektedir. Kurumun kaderini etkileme giiciine sahip olan insan kaynaginin se¢imi, ise
alinmasi, ise uyumu, kurum iginde basarili ¢calismalar yapilmasi énemli 6l¢iide bu konudaki
planlamanin basarisina baglidir (Findik¢i, 1999: 123). Bu baglamda insan kaynaklari
planlamasi, isletmede c¢alisacak isgorenleri, nitelik ve nicelik yoniinden belirli bir diizen
icinde saglamaktir (Bingol, 1998: 80).

Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP) en kisa tanimiyla, bir isletmede gelecege yonelik
isglicii arz ve talebinin sistematik bir sekilde tahmin edilmesidir. Bu islev yardimiyla
gelecekte ihtiyag duyulacak isgiiciiniin nicel ve nitel a¢idan belirlenmesi miimkiin olabilir ve
tiim insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) islevleri daha saghkli bicimde planlamp yiiriitiilebilir.
Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP) bir biitiin olarak isletmenin amaglarmi ve bu amaglar
dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarint gerceklestirmek icin, gelecekte ne kadar
sayida ve nitelikte isgiiciine gerek duyulacagini tahmin etmeye ve bu talebin muhtemelen
hangi dereceye kadar karsilanabilecegini belirlemeye yonelik bir girisimdir. Bu yoniiyle iKP,
bir yandan Orgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini, 6te yandan emeklilik, isten
uzaklagtirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalar, devamsizlik ya da diger nedenlerle simdiki
ve beklenen bosaltmalar ve genisletme ya da daraltmalarla ilgili bir 6ngoriiyli igermektedir
(Seymen, 2001: 5).

Orgiitler her gecen giin giderek daha karmasik hale geldiginden, karmasiklikla basa
¢ikabilecek uzman personele ihtiyag duymaktadirlar. Bu amagla ya uzmanlasmis personel ise
alimmakta ya da mevcut personelin belirli bir maliyet karsilifinda egitilmesi yoluna

gidilmektedir (Yiiksel, 2000: 68). Bu nedenle, bir orgiitteki insan kaynaklarinin, i¢ ve dis
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gelismelere uygun olarak ve etkili bir bigimde olusturulmasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi
amaciyla gozden gegirilmesine, yapilandirilmasina ve degerlendirilmesine iligkin tiim
calismalar (Barutgugil, 2004: 486) seklinde degerlendirebilecegimiz Insan Kaynaklari
Planlamasi isletmeler i¢in hayati bir unsur haline gelmistir.

Isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklar1 gereksinmesinin planlanmasi;
gelecekteki bir zaman siirecinde, yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak 6nceden
belirlemek ve sonra bu belirlenen degerlerden giderek, s6z konusu isi yerine getirecek belirli
ozelliklere sahip isgiiciinii sayisal olarak saptamaktir (Kaynak, 1998: 84). Insan kaynaklari
planlamasinin temel amaci, belirli bir zaman sonraki net personel ihtiyaglarinin yordanmasi
ve bu ihtiyacglara cevap verecek sekilde insan kaynaklari stratejilerinin gelistirilmesidir.
Eleman se¢me, yerlestirme ve egitme fonksiyonlarinin yanisira; insan kaynaklari planlamasi,
kurum i¢i kariyer gelistirme fonksiyonu ic¢in de dnemli bir girdi saglar. Elde edilen bilgi
kisaca, gereksinim duyulan ya da duyulacak olan isler ve bu islerin gerektirdigi 6zellikler
seklindedir. IKP siirecinde mevcut personel ihtiyacinin tahmin edilmesi delphi, is standartlari
analizi, zaman serileri, regresyon analizi ve simiilasyon yontemleri sayesinde miimkiin
olmaktadir (Ertan, 1997: 43).

Insan kaynaklar1 planlamasinin temel amaci, gelecekteki isgiiciiniin nitelik ve
niceligini planlamaktir. Sistematik insan kaynaklar1 planlamasi olmaksizin, yonetim
islevlerinin etkin bir bigimde islemesi beklenemez. IKP esas olarak, orgiitiin gelecekte ihtiyac
duyacag1 say1 ve nitelikteki insan kaynaklarimi ve bunlar1 hangi yollardan saglayacagini
tahmin etme ve isletmenin insan kaynaklar1 arz ve talebini dengede tutma faaliyetlerini
icermektedir (Jiang ve Susskind, 1997: 174).

Insan giicii planlamasinin amaci1 insan kaynaginin seviyesini kalite ve nicelik
yoniinden tatmin edici diizeye getirmek, insan kaynagimin mutlulugunu, beklentilerini,
potansiyel eksikliklerini ve ilgili problemlerini tanimlamak seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Siirecin ana asamalar1 asagidaki sekilde (Sekil 1) 6zetlenmektedir. Mevcut insan giiciiniin
degerlendirilmesi; dis faktorlerin degerlendirilmesi, personel gelistirme politikalar1 ve egitim
sistemlerinin olusturulmasi, gerekli olacak isgiicii gereksinimi tahminini ve tedarigini

kapsamaktadir (Thomas vd. 2001: 239).
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Mevcut insangiicii
Degerlemesi

Yas dagilim Asama 1
Is deneyimi
Hizmet siiresi
Ucret
Performans
Egitim Diizeyi
Egitim

Dis Faktorlerin Degerlemesi
a)Fiziksel faktorler (iklim, yerlesim, Asama 2
ulagim)
b)Teknolojik faktorler (yeni
teknoloji, calisanlarmn bilgisi)
c)Sosyal —politikal degisimler (yerel
isgiicii diizeyi, niifustaki degisim,
ekonomik durum)
A 4
Egitim ve Personel
Gelistirme Politikalari Asama 3
Tecriibeler
Performans
Kaza oranlari
Tsoiicii devri
isgiicii Talebi
Tahmini
1sgﬁcii geregi tipi Asama 4
Isgiicii talebi say1st
Ayrilan iggiicii sayis1

Emek Arz1 Analizi
A)i¢ Kaynaklardan Temin
- kadro agiklart

- mevcut kadrolar

B) Dis kaynaklardan temin
- niifus degisimleri
- ekonomik nedenler Asama 5
- 0zel yetenek gereksinimleri
- hiikiimet politikalar1

\4

Geri doniisiim/Gozden Gegirme isgiicii stratejileri gelistirme

Sekil 1. insangiicii Planlama ve Gelisim Asamalar:

Kaynak: Thomas vd. 2001: 239
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Insan kaynaklar1 planlamasi organizasyonun insan kaynagi ihtiyacinin temel
planlama siirecidir. Insan kaynaklar1 planlamasinin basarisi, biiyiik oranda insan kaynaklar
boliimiiniin insan planlamasin1 organizasyonun isletme planlamasi ile ne kadar yakindan
iligskilendirdigine baglidir (Aydin, 2000: 7).

IKP’nin isletmeler agisindan 6nemi asagidaki sekilde dzetlenebilir (Jiang ve Susskind,

1997: 174):

e IKP, bir 6rgiitte etkin bir is giicii olusturulmasi ve siirdiiriilmesi igin bir temel saglar,

e IKP, isgiicii maliyetlerini kontrol etmede ve calisanlarin verimliligini, dolayisiyla
isletmenin genel verimliligini arttirmada katkida bulunur,

e IKP, organizasyonun kisa donem ve uzun dénem stratejik amaclarina ulasmasina

katkida bulunmaktadir.

2. INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMLERI

1980’lerde Yonetim bilisim sistemlerindeki ana konu, organizasyonlarin geleneksel
fonksiyonlari ile birlikte uzmanlk bilgilerindeki karmasikligin gelisimi olmustur. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS) de son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin
tasarlanmasi siirecinde insan kaynaklar1 yonetimi i¢in gerekli olan planlama, yonetim, karar
sistemleri ve denetim aktiviteleri agisindan 6nemli rol oynamaktadir. Isgiiciiniin se¢imi ve
yerlestirilmesi, bordro, emekli maaslar1 ve yoOnetimin katkilari, egitim planlari, kariyer
politikasi, denetim, verimlilik degerlemesi gibi uygulamalar bilgi sistemleri tarafindan
desteklenmektedir (DeSanctis, 1986: 15).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi Alfred J. Walker tarafindan bir isletmenin ¢alisanlar1
hakkinda verileri toplayan, depolayan, koruyan, degerlendiren ve giincelleyen bilgisayar
tabanli bir metot olarak tanimlanmistir. Bu sistemlerin 6nemli ve farkl karakteristikleri veri
tabani yaklagimi, verimli, dogru ve zamanli veri girigi ve esnek formatlar kullanilarak bilginin
hizli bulunmasidir (Haris, 1986: 49).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, “bir orgiitiin insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkin
olarak islemesine yardim etmek icin Orgiitliin insan kaynaklari ile ilgili bireysel ve tiim insan
kaynaklar1 faaliyetleri ile ilgili orgiitsel verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi,

stratejik ve yonetsel kararlarin verilmesine yardimecr olacak bigimde bilgi haline
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donistiiriilmesini saglayan sistem” (Kegecioglu, 2003: 32) olarak tanimlanabilir. Sekil 2’de

bir IKBS modiilii gériilmektedir (Hyde ve Shafritz, 1977: 74).

Kariyer planlama Tarafs1z denetim

Bos kadrolarin
raporlanmast
Biiylime dosyalar1
Egitim programlar1
Yabanci hizmet
Egitim devirleri \ saglayicilart

Ayrilmalar <-\> Insan Kaynaklar Engelh programlari

Bilgi Sistemleri

Kaynaklarin dagilimi / (KBS) Giris planlart
Pozisyon
Istihdam politikasi siniflandirmasi
ozisyon/calisan
Odiil sistemleri karsilastirilmasi
Verimlilik
degerlemesi

Sekil 2: Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi Modiilii
Kaynak: Hyde ve Shafritz, 1977: 74

Bilgi caginda, bilgi iireticisi ve kullanicisi olarak, insan kaynaklarmin yonetimi
siirecinde etkinligini artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, organizasyonda insan
kaynaklarmma yonelik bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi
paylasimini saglamak amactyla kullanilan sistemlerdir.

Bu siirecte yogun olarak bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun yazilim ve donanim
birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullanimi 6nemli olmaktadir. Sistemin baslica amaci,
zamanlama ag¢isindan uygun, tam ve dogru enformasyonu saglamak ve insan kaynagina doniik
kararlar verecek olan ilgililere faydali enformasyonu saglamaktir (Denisi ve Griffin, 2001:
23).

Bir insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynaklar1 yoneticisinin asagidaki
sorularia yanit vermesi gerekir (Kaynak, 1998: 11):

e Orgiit igerisindeki her bir isin gorev ile sorumluluklar1 nelerdir?

e Her bir calisanin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekleri nelerdir?
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e Orgiitiin gelecekteki insan kaynag1 gereksinimi ne olacaktir?

e Orgiitteki bos ya da bosalacak is veya gorevler i¢in hangi kaynaklara bagvurulacaktir?

o Orgiitte izlenecek iicret politikasi ne olmalidir?

e Orgiitte ne tiir egitim ve gelistirme programlar1 planlanip uygulanacaktir?

e (alisanlar ve bir biitlin olarak orgiit istenilen performansa ulagabilmis midir?

e Orgiit ici yiikselme ve is rotasyonu uygulamalari nasil gerceklestirilmelidir?

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

Stratejik amaclarin ve paydas degerlerinin desteklenmesinde baskilarin artmasi insan
kaynaklar1 profesyonellerinin beklentilerinde ve yapilarinda degisiklere neden olmustur. En
biiylik degisimlerden biri, insan kaynaklarmmin desteklenmesinde bilgi sistemlerinin caga
uygun olarak kullamlmasidir. Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanimindaki artis,
profesyonellerin performanslarinin artiritlmasinda ve boylece i¢sel danigmanlik aktivitelerinin
gerceklestirilmesinde yardimci olmaktadir. Bununla beraber, insan kaynaklar1 profesyonelleri,
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini kullanarak hem organizasyona deger katar hem de kendi
mevkilerine deger katarlar (Hussain vd. 2007: 74).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin amaglarmi asagidaki sekilde siralayabiliriz
(Sabuncuoglu, 2000: 71):

e (alisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaclar1 ile uyumlastirarak orgiitsel esnekligi
saglamak,

e Orgiitiin tiim prosediir ve yapilarin1 kaydetmek suretiyle bunlardan herkesin haberdar
olmasini saglamak,

e Toplam kalite yonetimi ¢ergevesinde ¢alisanlarin karar siireglerine daha fazla katkida
bulunmalarini saglamak,

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

e Cok uluslu sirketlerin farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi kullanarak

calisanlarini gergek anlamda evrensel tarzda yonetmek,



Say1 20, Nisan — Mayis — Haziran 2010

Uluslararas1 Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi
ISSN:1694-528X iktisat ve Girisimcilik Universitesi, Tiirk Diinyasi
Kirgiz- Tiirk Sosyal Bilimler Enstitiisii, Celalabat - KIRGIZISTAN

AKADEMIK BAKIS DERGISI

http://www.akademikbakis.org

Bos pozisyon tanimlar1 ile baslayan ve segilen kiginin ise yerlestirilmesine kadar
devam eden siirecleri etkin bir bigimde yonetmek,

Caligsanlarin saglik durumlarim izleyip bu konu ile ilgili yoneysel kararlari hizlica
almak,

Calisanlarin  egitimlerini i3 tanmimlarina ve personelin yetenek ve beceri
gereksinimlerine planlamak ve biitgelemek.

Netice olarak sistemin baglica amacini, insan kaynagina doniik kararlar verecek olan

ilgili kisilere zamanlama ag¢isindan uygun, tam, dogru ve faydali enformasyonu saglamak

seklinde kisaca ozetleyebiliriz (Denisi ve Griffin, 2001: 41). Tablo 1°de Insan kaynaklari

yonetimi siirecinde bilgi sistemlerinin rolii ve beklenen faydalar 6zetlenmistir.

Tablo 1: insan Kaynaklar1 Yénetiminde Bilgi Sistemlerin Rolii ve Faydalar

Faaliyet IKBS’nin Rolii Faydalar
. e Isgiicli verimliligini artirmak
Insan .
Isgiicii Arz1 Ve e Fazlalilarin veya eksikliklerin saptanmasinda hiz
Kaynaklari
Talebinin Analizi kazandirmak
Planlamasi
e (Calisan is programlari olusturmak
) e I[sgiicl verimliligini artirmak
Se¢im ve . )
) Is Basvurular Siireci | e  Dongii siiresini kisaltmak
Yerlestirme .
o Isgiicli maliyetlerini azaltilmasi
e Kendi kendini degerleme olanaklar gelistirmek
Personel Y 6netim Stillerinin
o ) e Faaliyetlerin gelistirilmesi i¢in bireysel planlara olanak
Gelistirme Degerlenmesi
taninmak
Yeni Calisanlarin e  Belirli kriterlerin kullanimini 6zendirmek
Performans Perivodik
eriyodi o 5 i isti 5
Yaklagimlari ¥ Degerlendirmelerde istikrar1 saglamak
Degerlendirilmesi
Diizenlemelere Saglik ve Giivenlik
e Diizenli ve uzman seviyedeki bilgi akigin1 desteklemek
Uyum Konular1
e  Gozden gecirme siireglerindeki standardin artirilmasi
Yonetimin Gozlem ve Karar
e Yabanci bilgilerin analizi ihtiyacinin azalmasi
Faydalari Verme
e Hileli durumlarin ortaya ¢ikarilmasini desteklemek

Kaynak: Martinsons, 1997: 40
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3. ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI BiLGi SISTEMINDEN
BEKLENEN FAYDALAR

IKBS uygulamasiyla ilgili arastirma yapmanin en iyi yolu nereden gegiyor?
Calisanlarin ihtiyaglar1 konusunda nasil bilgi alinabilir? Bu sorularin yanitlar1 asagida
belirtilen agamalar 1s18inda bulunabilir (Anonim, 2006: 2):

1. Asama: ihtiya¢ ve isteklerin belirlenmesi; IK Direktorii CEO’ya, atilacak ikinci
adimin yoneticiler ve calisanlar arasinda bir anket yapmak oldugunu sdylemelidir. Boylece
yeni IKBS konusundaki beklentilere iliskin bir ihtiyag/istek analizi yapilabilir. IK Direktorii,
bu degerlendirmenin sonuglarini baz alarak bunu hali hazirdaki sistem(ler) ile kiyaslayabilir.
Eger hali hazirdaki sistem(ler)in degerlendirmeden ortaya ¢ikan beklentileri karsilamadigi
ortaya ¢ikarsa, IK Direktdrii yeni bir IKBS arastirmasina girigebilir. IK Direktorii ihtiyag
analizini yaparken temel olarak yedi adimdan olusan asagidaki kalite gelistirme siirecini takip
etmelidir:

1. Ihtivaclarin tanmimlanmasi: Thtiyaglar kimi zaman netken, kimi zaman son derece

belirsiz olabilir. Belirsiz bir ihtiyaci tanimlamaya calisirken, agik uglu bir soru sormak
onemlidir.

2. Ihtivacin analiz edilmesi: Yeni bir IKBS nin beraberinde getirecegi art1 ve eksiler

konusunda miimkiin oldugunca ¢ok sey O6grenilmelidir. Bunu yapmak i¢in asagidaki sorulari
sorulabilir:

- Yeni bir IKBS hayata gecirme ihtiyaci ne kadar kritik 5neme sahiptir?

- Bu, sirketin kar sonuglarini nasil etkileyebilir?

- Verimliligi artirmaz ve yeni sorunlar yaratirsa ne olur?

- Soruna neyin neden oldugunu belirlemek i¢in bir miidahale plan1 var m1?

3. Coziimlerin degerlendirilmesi _icin kriterlerin olusturulmasi: Bu adimi atlayarak,

sorunu analiz etmekten ¢6zmek asamasima gegmek oldukga sakincalidir. Ekibin &nerdigi
herhangi bir ¢oziimii degerlendirmek ig¢in kriterleri listelemek adina zaman ayrilmalidir.
Bunlar1 bir yere yazip ekibin fikir birligine vardigindan emin olunmalidir. Ardindan ¢6ziim
seceneklerini kisitlayacak faktorleri de (zaman, eleman ve para gibi) listelenmelidir.

4. Beyin firtinasi: Bu noktada, herkes miimkiin oldugunca ¢ok ¢dziim Onerisi glindeme

getirmelidir. Fikirler asla yargilanmamalidir. Oneriler ne kadar insafsiz goriiniirse goriinsiin,
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herkes bir fikir tretmek konusunda kendini rahat hissetmelidir. Burada hedef illa ki nitelik
degil, niceliktir.

5. En iyi ¢oziim Jnerisinin _secimi: Ekip bu noktada Onerilen her bir ¢oziimii

degerlendirerek herkesin kabul edecegi bir anlagsmaya varmalidir. Bazi kisiler karara tamamen
katilmasa da, en azindan bu fikirle yasamaya hazir olmalar1 6nemlidir.

6. Coziimiin gercekci olarak nasil uygulanacagina karar verilmesi: Bu karar, gerekli

olan zaman ve para gibi faktorleri baz almalidir.

7. Ekibin onerisinin onaya sunulmasi: Son adim ekibin ¢6ziimiinii hazirlayarak sozli

ve/veya yazili bir rapor haline getirmek, ardindan bunu CEO’ya sunmak olmalidir. Rapor agik
bir bi¢imde asagidaki noktalar1 icermelidir:

- Ekibin ¢6ziimii tarif edis sekli,

- Ekibin ¢6ziimiinii degerlendirmek i¢in kullanilan kriter,

- Segilen final ¢6ziim,

- Ekibin ¢6ziimii uygulamak konusundaki 6nerisi.

2. Asama: Paydaslar ne ister? Bir IKBS uygulamasim hayata gecirmenin en temel
hedefi; organizasyonun rutin K uygulamalar1 becerisini artirmak olmalidir. Bu da diisiik
maliyetli, bilginin organizasyon igindeki dolasimini hizlandiran ve yoneticilerin/calisanlarin
ozerkligini koruyan bir sekilde yapilmalidir. Ancak ne yazik ki pek ¢ok iK profesyoneli HRIS
gelistirme projesinde yola ¢ikarken nihai hedeflerini net olarak tanimlamaz. Bu da genellikle
kendileri ile diger paydaslarin beklentileri arasindaki baglantinin kurulmamasi ile sonuglanir.
IKBS’den ne beklendigini ve hangi kilit paydaslar1 destekleyecegini anlamak, organizasyonun
rakiplerinden bir adim 6ne ¢ikmasini saglayacak olan bu projenin basarisi i¢in ¢ok énemlidir.

3. Asama: Uygulayicilarla baglanti kurulmalidir; IK Direktérii, IKBS kullanicist olan
kisilerle yakinlasmak i¢in daha ¢ok zaman ve emek harcamaya baslamalidir. Bunun i¢in iyi
bir baslangi¢ noktasi, sizinkiyle benzer bir sektorde faaliyet gosteren sirketlerde KBS
uygulamasini hayata gegirmis olan kisilerle baglantiya gegmektir. Ayrica IKBS uygulamalari
konusunda pek ¢ok yazili kaynak oldugunu da unutmamak gerekir. Yeni IKBS’den beklenti
ve ihtiyaclarint 6grenmek i¢in yoneticiler ve calisanlardan olusan bir odak grubu oturumu
diizenlemek son derece yararli olabilir. IK Direktorii, bu odak grubu sayesinde Insan
Kaynaklar’nin disindakilerin ihtiyaglarin1 énceliklendirebilir. Insan Kaynaklar1 bunun yani

sira, organizasyondaki diger kisilerle de bir araya gelerek hali hazirdaki ve gelecekteki is
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ihtiyaglarin1 6grenebilir. Bu sayede hangi bilgilere ihtiya¢ duyuldugunu, verilerin nasil
onaylanacagini ve kolaylikla kullanilabilecegini anlayabilir.

Organizasyon, tiim bunlarin yani sira yeni teknolojiler giindeme geldigi icin farkl
O0grenme egrileri ile kars1 karsiya kalmaya da hazir olmalidir. Bir siire icin sisteme paralel
olarak kagit ve elektronik sistemlerin kullanilmas1 gerekebilir. Hatta bazi organizasyonlarda

kagitsiz ofis anlayisi asla hayata gecirilemeyebilir ve belki de bu, en uygunu olacaktir.

Tablo 2. iIKBS Kullanicilari ve Kullanim Amaclar:

IKBS Kullanicilar: Kullanim Amaglari

- Stratejik planlama
Alt ve Ust Yonetim - Ug y1l plant

- Gozden gegirme ve analiz

- Calisanlarin kontroliinde onlar hakkinda karar verme
- Sirketin tamaminda bilgi aglar

) o - Saglik ve giivenlik uygulamalari

Proje Yoneticileri . )
- Isgiicii devri,

- Calisanlarin en iyi sekilde yerlestirilmesi,

- Endistriyel iliskiler

Is Birimleri Ve Dallari - Insan kaynaklar1 yonetimi icin birimlerin gelistirilmesi
- Aday izleme

Sirket Bilgi Sistemi - Tliskilerin kurulmas1

- Dis kaynak kullanimi i¢in ortak bulma

- Personel bilgilerinin degistirilmesi
Biitiin Calisanlar . . )
- Iletigim politikalar1 ve prosediirleri

Geleneksel Insan Kaynaklari - Muhasebe ve 6deme sistemleri
Fonksiyonlar1 Ve Sirketin - Performans planlamasi ve egitimin desteklenmesi
Destekgileri - Planlama ve kadrolama

Kaynak: Thomas vd. 2001: 239
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4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINDA INSAN KAYNAKLARI
BILGI SISTEMLERININ ROLU
Isletmeler insan kaynaklari planlamasi igin yararli istatistiksel bilgilere ihtiyac
duyarlar. Bu nedenle insan kaynaklarinin nitelik ve 6zellikleri incelenerek elde edilen bilgiler
siniflandirmaya tabi tutulmakta ve bilgiler bu sekilde bir araya getirilmek suretiyle etkin bir
bilgi sistemi olusturulmaktadir. Insan kaynaklariin nicelik ve niteliklerinin yer alacagi bu
bilgi sisteminde bilgilerin siniflanmas1 ve analiz edilerek yoruma hazir hale getirilmesi, insan
kaynaklar1 planlamasina hiz katacaktir. Orta ve biiyiik 6l¢ekli isletmelerde bilgisayar destekli
bilgi sisteminin insan kaynaklar1 planlamasinin etkinliginde kilit rol oynadig
unutulmamalidir (Ozgen vd., 2002: 88).
Insan kaynaklar1 planlamasmin organizasyon agisindan onemi asagidaki gibi
ozetlenebilir (Ozkutlu, 2008: 11):
o lsgiicii ihtiyacindaki daralmalari ©Onceden gérerek ihtiyaglarn buna gore
karsilanmasini saglamak,
e Isgiiciiniin bilgi ve becerisinden, optimum verimliligin elde edilmesini saglamak,
e Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak,
e ihtiya¢ duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak,

e Tiim organizasyonel kademelerde insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmak.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri asagida siralanan alanlarda kullanilabilmektedir

(Kumar, 2004:2):

Insan kaynaklar1 planlamast,
Isgiicii planlamasi

Isgiicii analizi

Personel alimi

Adaylarin istthdami ve izlenmesi
Calisan bilgilerinin toparlanmasi

Performans yonetimi

Ogrenme ve gelisme
Ucret dongiisii

Is degerleme

Ucret anketi ve planlamas1
Uluslararasi rekabet

Kurumsal yenilenme
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Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin kritik dnem arz
ettigi alanlarin basinda yer alir. Her bir bagimsiz is birimi gerek bugiin icin gerekse de
gelecek yillara doniik olarak kendi insan kaynaklari ihtiyaglarini planlama asamasinda bilgiye
ihtiyac duyacaktir. Yine ayn1 zamanda orgiitler, kendi insan kaynaklar1 ile mevcut iggiiciiniin
sahip oldugu yetenek, beceri ve tecriibe tiirleri hakkinda da bilgi sahibi olmayz isterler (Denisi
ve Griffin, 2001: 32).

Insan kaynaklar1 planlamasi faaliyetinin zor ve karmasik bir siirec olmasi nedeni ile
orgiitlerin dogru kararlar alabilmesi biiyiik 6l¢iide sahip olduklar bilgiye ve bu bilginin nitelik
ile niceligine bagli olacaktir (Oge, 2004: 6).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynaklarinin planlamasinda sagladigi faydalar
asagidaki sekilde siralanabilir (Mellahi ve Wood, 2003: 27):

e insan kaynaklar faaliyetleri ile 6rgiitsel amaglar arasindaki uyumu saglamak ve
etkinlestirmek,

e insan kaynaklarinin etkinligini arttirmak,

¢ Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

e Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin insan kaynaklar1 faaliyetleri ile diger
orgiitsel birimleri bilgi agisindan desteklemesini saglamak,

e Diger tiim insan kaynaklar1 faaliyetleri arasindaki koordinasyonu saglamak.

e Insan kaynaklari bilgi sisteminin saglayacag1 enformasyonun nitelik ve niceligi, insan

kaynaklar1 yonetimi siirecinde alinacak kararlarin tutarliligini da etkileyecektir.
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SONUC

Kiiresellesme, teknolojik ilerlemelerdeki hiz, bilgi temelli ekonomiye doniisiim ve
diger akimlarin etkileri ile modern organizasyonlarin degisen yiizii insan kaynaklarinin
roliinde 6nemli etkiler yaratmistir. S6z konusu degisimler ve firsatlarla birlikte yeniliklerin
insan kaynaklar1 birimleri ile birlikte koordineli bir sekilde benimsenmesi ve uygulanmasi
organizasyonun basarisinda kritik belirleyicilerdendir (Thompson, 2007: 44).

Rekabet ortami, isletmeleri kendilerini yeniden yapilandirmak, Orgiitsel olarak
yenilemek ve sermaye yapilarim giiglendirmek zorunda birakmustir. Isletmelerin biiyiimesi,
faaliyetlerinin gelismesi, isletmelerin niteliklerinin karmagsiklagmasi sonucu ortaya ¢ikan
uzmanlasma ile birlikte isletme faaliyetlerinin daha iyi izlenebilmesi icin bilgi sistemlerine
olan ihtiyag biraz daha artmustir.

Isletmeler, rekabetci avantaj icin geleneksel ydntemlerin yani sira daha yenilikei
yontemleri daha hizli bir bigimde bulmak zorundadirlar. Ciinkii geleneksel yontemler birgok
kisi tarafindan bilinmekte ve kullanilmaktadir. Bunun yani sira, insan kaynaklar1 fonksiyonu
bir firmadaki bilgi paylasimini ve iletisimini maksimum diizeyde tutarsa ve bununla ilgili
planlamay1 basarili bir sekilde yaparsa ¢alisanlarin kafasindaki “bu bilgiyi paylagirsam benim
elime ne gececek” sorusunu yanitlayabilirse ve tiim faaliyetlerini bilginin iyi yonetilmesini
saglayacak sekilde olusturursa rakiplerinden bir adim 6ne gececektir.

Bilgi teknolojileri girisimci insan kaynaklart yOnetiminde wuzun = siiredir
kullanilmaktadir. Gegtigimiz yiizyilin sonlarinda, bilgisayar teknolojilerindeki hizli
gelismelerle birlikte, baz1 biiylik girisimciler personel yonetimlerinde bilgisayar sistemlerini
kullanmaya baglamislardir. Bundan sonra insan kaynaklar1 bilgi sistemlerindeki gelisimle
birlikte 21. yiizyilda insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde en dnemli ara¢ haline gelmistir.
Insan kaynaklar bilgi sistemleri, insan kaynaklar1 ydnetiminin gelecekteki gelisim egiliminin

de gostergesi niteligindedir (Li ve Hu, 2007).
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