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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Kurumsal Kaynak Planlamasi (ERP) Sistemlerinin insan Kaynaklar1 Yénetimi

Uzerindeki Etkileri: Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma

ALI TUTAR
Adiyaman Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Agustos, 2018

Kurumsal kaynak planlamasi, isletme i¢indeki tiim departmanlardaki bilgileri tek
bir organizasyon altinda toplayip bu departmanlarin birbiri ile olan iletisimini
kolaylastirip bdylece isletmeye biiyiik kolayliklar saglar. Boylece tiim bilgiler bir veri
tabanina kayit edilir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin olmadigi isletmelerde
her birim kendi i¢inde bilgi havuzu olusturmakta fakat diger birimlerden farkli
sekillerde bilgi elde etmektedir. Dogru bilgiye zamaninda ulasma ihtiyaca bagli olarak
bilisim teknolojisindeki gelismelerle devam etmektedir. Boylelikle olusan yonetim bilgi
sistemlerinin kullanilmaya baglandigi isletme sayis1 giderek artmaktadir.

Bu c¢aligmada; kurumsal kaynak planlamasinin Onemi, tanimi, kapsami,
isletmelerin kurumsal kaynak planlamasini kullanim nedenleri, insan kaynaklar
yonetimi alt fonksiyonlar1 ve kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi
tizerindeki etkileri lizerinde durulmustur. Calisma 221 Orneklem ile yapilmis ve
isletmelerin demografik ozellikleri, kurumsal kaynak planlamasindan beklentileri,
isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi sistemleri kullaniminin insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlarina etkileri ve aralarindaki iliskiler ele alinmistir. Elde edilen
sonuglara isletmenin demografik 6zellikleri ile kurumsal kaynak planlamasi ve insan
kaynaklart yonetimi arasinda analizler yapilmis olup bunlar arasinda iligkiler

bulunmustur. Yapilan analizlerde kurumsal kaynak planlamasi ile insan kaynaklari



yonetimi arasinda olumlu iliskiler oldugu tespit edilmis olup aragtirma sonuglari tablo
ve grafikler ile belirtilmistir

Kurumsal kaynak planlamasiin maliyetleri yiiksek olsa bile ileriki donemlerde
isletmelerin basarisinda etkili olacag1 kesindir. Bu anlamda iyi bir esgiidiim 6zelligine
sahip olan isletmelere deger katma potansiyeli yiiksek olan kurumsal kaynak planlamasi
ile ilgili ¢alismanin akademik alana katkida bulunacagi ve ulusal literatiire faydali

olacag1 muhtemeldir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Kurumsal Kaynak Planlamast,

Konaklama Isletmeleri



ABSTRACT

Master’s Thesis

The Effects of Enterprise Resource Planning (ERP) Systems on Human Resources

Management: A Research in Accommodation Operations

Ali TUTAR
Adiyaman University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business

August, 2018

Enterprise resource planning, collects the information in all departments within
the enterprise under a single organization, facilitating communication between these
departments and thus providing great facilities for operation. Thus all the information is
stored in a database. In enterprises where there is no enterprise resource planning
system, each unit creates a pool of information within itself, but it obtains information
in different forms from other units. Accurate information continues to evolve in
information technology, depending with need to arrive on time. Thus, management
information systems have come to fruition and have begun to be used in many
businesses and this number is increasing.

In this study; the importance of enterprise resource planning, its definition,
scope, reasons for using enterprise resource planning, human resource management sub-
functions and the effects of enterprise resource planning on human resources
management are emphasized. The study was carried out with 221 samples and the
demographical features of enterprises, expectations from institutional resource planning,
the effects of the use of enterprise resource planning systems on the functions of human
resources management and the relations among them are discussed. Some of the
demographic characteristics of the business, corporate resource planning and human

resources management were analyzed and the results were found to be related. It has

Vi



been determined that there is a positive relationship between corporate resource
planning and human resources management in the analyzes made and the results of the
research are indicated by tables and graphs.

Even if the costs of enterprise resource planning are high, it is the future that will
affect the success of businesses. In this sense, it is likely that the study of institutional
resource planning with potentially significant value added to businesses with good
coordination in the business will be beneficial to the academic field, the national

literature and the national economy.

Keywords: Human Resources, Business, Enterprise Resource Planning,

Accommodation Operations
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ONSOZ

Diinyadaki siirekli gelismeler, kiiresellesme, gelisen ekonominin temelinde teknolojinin
oldugu bilinen bir gergektir. Teknolojinin hizli gelismesinde bilisim teknolojisi ve
unsurlar1 6nemli yer tutmakta olup, bunlardan biriside kurumsal kaynak planlamasi
sistemleridir. Giinlimiizde rekabetin sadece isletmeler arasinda kalite, maliyet ve bunun
gibi unsurlar arasinda degil, kullanilan bilisim teknolojisi unsurlart ile de rekabette
kendini gostermis ve isletmeler kurumsal kaynak planlamasi kullanarak zaman, maliyet,
kalite ve miisteri memnuniyeti gibi diger unsurlarda en yiiksek verimi almak igin gerekli
tiim ugraslart yapmislardir.

Bu aragtirmanin yapilmasindaki amag, kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini
kullanan isletmelerin kurulum sonrasinda isletme iizerinde ve insan kaynaklari yonetimi
tizerindeki etkilerini ortaya koymak, kurumsal kaynak planlamasi sistemini kullanan
isletmelerin kurulumdan 6nceki beklentileri ile kurulumdan sonra sistemin gosterdigi
performansin neler oldugu yoniindedir.

Tezin literatiir ve arastirma kisminin tamamini yazma silirecimde ankete katilan
tiim isletme ve ¢alisanlari ile beni yonlendirerek ¢alismami tamamlama siirecinde basta
danigman hocam Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin ALKIS olmak iizere yardimlarmi gordiigiim

tiim hocalarima tesekkiirlerimi sunuyorum.

Adiyaman, Agustos, 2018 Ali TUTAR
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ARASTIRMANIN ONEMI VE LITERATURE KATKISI

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri tilkemizde 6zellikle 1990’11 yillarda ilgi
gormeye baglamis ve giinlimiize kadar isletmelerin ilgi odagi olarak biiylimiistiir.
Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri 1. donem, 2. dénem gibi seviye seviye artarak
gitmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemi ile ilgili olarak akademik caligsmalar
geemiste siirl kalmig fakat glinlimiizde bu sinirlar agilmaya baslanmistir denebilir. Bu
calisma gecmiste yer alan calismalardan faydalanilarak gelecekte yapilacak olan
calismalara 151k tutmak amaciyla yapilmistir. Siirekli gelismekte olan Tirkiye’de
isletmelerin rekabetini artirmak amaciyla kurumsal kaynak planlamasini kullanmasi i¢in
gerekli nedenler 6n plana ¢ikarilarak insan kaynaklari yonetimi iizerindeki Onemi
belirtilmeye c¢alisilmistir. Cok yiiksek maliyetler ile kurulan bu kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin gliniimiizde ve gelecekte isletmelerin basarisini olumlu olarak
etkiyecegi kesin gibidir. Bu anlamda isletme igeresinde kullanilan ve iyi bir
organizasyon Ozelligi ile isletmelere ciddi deger katma potansiyeline sahip kurumsal
kaynak planlamasi ile ilgili ¢alismanin akademik anlamda ve ulusal literatiire katacagi

deger yaninda tilke ekonomisi i¢inde faydali olacag: belirgindir.
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GIRIS

Gliniimiiz Diinyasi’nda isletmelerin degisen kosullara ayak uydurarak bu rekabet
ortaminda ayakta durabilmeleri igin teknolojiyi takip etmeleri ile miimkiin
olabilmektedir. Ciinkii teknolojinin gelismesi bas dondiiriicii bir sekilde devam
etmektedir. Teknolojiye ayak uyduran isletmeler eldeki kaynaklardan daha ¢ok verim
almak amaciyla teknolojinin imkanlarindan yararlanmaktadir. Bu kaynaklar;
hammadde, insan, yardimci malzeme, sermaye gibi kavramlar olup bu kavramlar ile
kalite, maliyet ve verimlilik ile optimum noktay1 yakalamaya ¢alismaktadir. isletmelerin
degisen kosullar1 takip edip hatta 6nceden tahmin ederek bunlari hizli bir sekilde
isletmelerine uyarlamasi onem arz etmektedir. Teknolojinin hizina yetisebilmek ancak
bilgilere zamaninda sahip olmak ve degerlendirmeye alabilecek bilgi sistemleri ile
mimkiin olmaktadir. Her tiirlii bilgiye yazilim programlari ile ulasmak daha kolay
olmaktadir.

Kurumsal kaynak planlamasi, isletmenin tiim fonksiyonlarinin bilgilerini tek
cat1 altinda toplayan yazilimlar olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla kurumsal kaynak
planlamasi yazilimlar isletmelerin planli bir sekilde calismasini saglar. Giinlimiizde
isletmeler i¢in en diisiik gelir kayb1 bile biiylik bir maliyet olarak goriilmektedir.
Maliyetleri disiirebilmek i¢in de kurumsal kaynak planlamasi yazilimlar1 kullanilarak
en iyi verimi elde edebilmek amaglanmaktadir.

Bu aragtirmada kurumsal kaynak planlamasinin kapsami ve daha ¢ok kurumsal
kaynak planlamas: sistemlerinin insan kaynaklar1 yonetimi tizerinde nasil bir etkisinin
oldugu tlizerinde durulmustur. Bu calismayr diger calismalardan ayiran yonii ise
isletmelerin maliyet yoniinden getiri saglamasi i¢in bu yazilimi neden kullanmasi
gerektigi, faydalar1 ve kurulumdan sonra getirdikleri ve insan kaynaklari modiilii
tizerinde bu yazilimi kullanarak ne tiir avantajlar saglayacaklar1 belirlenmeye
caligilmistir.

Arastirma ile ilgili yapilan literatiir taramasinda konuyla ilgili yapilan ¢aligmalar
incelenmistir. Kivijarvi ve Saarinen, T. (1995), c¢alismalarinda, “kurumsal kaynak
planlamasi, kisa vadede firmanin istiin finansal performansiyla ilgisi olmadigi
sonucuna ulasmislardir. Bununla birlikte, bilisim sistemlerine yapilan yatirimlarin, tam

olarak yararlanmak icin gereken uzun 6grenme ve gelistirme siiresinden Otiiri ancak



uzun vadede fayda getirecegini ve yapilan yatirimlarin firmanin biyiikliigiine, tiiriine ve
finansal stratejilerine bagli olmasi gerektigini vurgulamislardir”.

Black ve Lynch (2001), “ulusal temsilci olan bir isletme 6rneginden elde edilen
verileri kullanarak isyeri uygulamalarmin, kurumsal kaynak planlamasi ve beseri
sermaye yatirimlarmin iiretkenlik {izerindeki etkisini incelemislerdir. Caligmada, bir
igsverenin belirli bir igyeri uygulamasini kabul edip etmedigini degil, daha ¢ok kurulusta
igyeri uygulamasiin nasil yiiriitiildiigiini ele almiglardir. Ortak karar vermeyi tesvik
eden insan kaynaklar1 uygulamalarini benimseyen isletmelerin tegvik temelli
promosyon yontemi ile birlesince diger tesislere gore daha yiiksek Tiretkenlik
gosterdigini, daha geleneksel emek yonetimi iligkileri siirdiiren sendikalagsmis
isletmelerin ise daha diisiik iiretkenlige sahip oldugunu tespit etmislerdir”.

Ham vd. (2005), yilindaki ¢alismalariyla “kurumsal kaynak planlamasi
uygulamalarinin  konaklama isletmelerinin iglemlerindeki performansina etkisini
incelemektedir. Liiks otellerde yapilan anket uygulamasiyla yapilan ¢alismada; 6n biiro
uygulamalari, restoran ve ziyafet yonetimi sistemleri ve konuklarla ilgili ara yiiz
uygulamalar1 konaklama islemlerinin performansini 6nemli dl¢iide ve olumlu etkiledigi,
ancak konuklarla ilgili arabirim uygulamalarinin 6nemli olmadigi sonucunu elde
etmislerdir”.

Tekin vd. (2005), “Konya ilinde lojistik sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde kurumsal kaynak planlamasi kullanim diizeyi inceleyerek, bilisim
teknolojilerinin genel isletme performansina etkilerini belirlenmeye ¢alismislardir”.
Akdede ve Turan (2008), calismalariyla, Denizli ilinde faaliyet gosteren KOBI’lerin
kurumsal kaynak planlamasi uygulama ve genel isletme performanslar1 kaynak temelli
yaklagim teorik altyapist kullanilarak Slgmiistiir. Calisma sonucunda, Denizli ilinde
faaliyet gosteren KOBI’ler hakkinda yapisal karakteristikleri, faaliyet ozellikleri
hakkinda ve diger 6nemli performanslar ilgili veriler yorumlanarak ve raporlanmistir”.

Kaya (2009), “otel isletmelerinde kullanilan kurumsal kaynak planlamasinin
gecmisten giiniimiize degisimini incelemek ve otel isletmelerinde kullanilan bilgi
iletisim sistemlerinin yonetim, pazarlama, insan kaynaklar1 ve tiiretim modelleri
acisindan yarattig1 etkileri tanimlamak amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Bu calismada

hem yerli hem de yabanci zincir otel isletmesinin bilgi iletisim sistemlerinden



faydalandiklar1 fakat yabanci zincir otellerin yerli otellere gore daha gelismis bilgi
iletisim sistemleri kullandiklar1 sonucu elde edilmistir”.

Ozen ve Bingdl (2010) calismasinda, “Erzurum-Erzincan-Bayburt NUTS I
bolgesindeki Ticaret ve Sanayi Odalarma kayith 112 kiicilik ve orta 6lgekli imalat sanayi
isletmesinde gergeklestirilen bir uygulamayla kurumsal kaynak planlamast ve
yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda, isletmelerde
bilgisayarin bulunmasi, iiretim ve satis siirecinde kurumsal kaynak planlamasi kullanimi
ve egitim programi diizenleme orani ile yenilikgilik diizeyi arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur”.

Bizirgiannia ve Dionysopouloub’nin (2013) yilinda yapmis olduklari ¢alismada,
“kurumsal kaynak planlamasinin son donemlerde turistlerin davranislarini biiyiik oranda
etkiledigini tespit etmistir. Ozellikle geng turistlerin bilisim sistemlerini etkin bir sekilde
kullanmast ve bu teknolojiler yardimiyla inceledikleri otel bilgileri ve servislerin
kararlarina direkt yansidigini gostermistir”.

Arastirmanin birinci kisminda kurumsal kaynak planlamasmin tanimi, dnemi,
ozellikleri, kurumsal kaynak planlamasi iginde kullanilan modiilleri, gelisim siireci,
kullanilma nedenleri, isletme performansina olan etkileri, kullanimindan sonra isletme
fonksiyonlarinda meydana gelen degisimler iizerinde durulmustur. ikinci béliimde ise
insan kaynaklar1 yOnetiminin tanimi, 6nemi, fonksiyonlar1 olan; insan kaynaklar
yonetimi planlamasi, egitim-gelistirme, kariyer yonetimi, performans yonetimi, licret
yOnetimi, ise alma-isten ¢ikarma, calisma iligkileri, is glivenligi, o6zliikk isleri, insan
kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemleri ve kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari
yonetimi {izerine olan etkileri iizerinde durulmustur. Ugiincii béliimde ise arastirma ile
ilgili olarak uygulanan anketten yola ¢ikilarak isletme ile ilgili demografik durumlar ve
kurumsal kaynak planlamasmin faydalart ve insan kaynaklari yonetimi tizerindeki
etkileri incelenmistir. Cesitli hipotezler kurularak bu hipotezlerin dogrulugu, arastirma
ile ilgili baz1 bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler SPSS analiz programi
ile analiz edilip ¢esitli sonuclar elde edilmistir.

Aragtirmanin amaci, isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini
kullanma sebepleri ve kurumsal kaynak planlamasi sistemi kullaniminin insan
kaynaklar1 yonetimine olan etkilerini arastirmaktir. Arastirma; iilkemizin 6énemli turizm

merkezlerinden biri olan Antalya ilinde faaliyet gosteren turizm isletmelerini kapsayan



bir arastirma olup kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini kullanma sebepleri ve
kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetimi {izerindeki etkilerinin
memnuniyet dereceleri tizerinde ¢alisilmistir. Bilgi, yoneticilerin en dnemli karar verici
unsurudur. Karar vericilerin isletme yonetiminde ¢ok daha iyi kararlar verebilmesi i¢in
bilgiye hizli ve gilivenilir bir sekilde ulagilmasi gerekmektedir. Kurumsal kaynak
planlamasinin tek avantaji bilgi yoniinde olmayip isletmenin tiim boliimlerine zaman ve
maliyet acisindan biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Bunlardan biride insan kaynaklari
yonetimi boliimiidiir. Insan kaynaklari ydnetiminin islevlerini en uygun sekilde yerine
getirebilmesi ve isgiicii taleplerini karsilamak i¢in kurumsal kaynak planlamasina
ihtiya¢ duymaktadir.

Gelisen diinyada gelismelerin her boyutta takip edilmesi kac¢inilmaz olmustur.
Kalite kavraminin da bilingli bir sekilde isletmelere yerlestirilmesiyle beraber rekabet
konusunda isletmeler biiyiik bir avantaj yakalayacaktir. Bunlarin yaninda bilisim
teknolojisi kullanimi da Onem tasimaktadir. Bilisim teknolojisi zaman ve bilgi
noktasinda Onemli avantajlar saglar. Bdylece bilgi zamaninda ve istenilen sekilde
kullanicilar ve karar vericiler tarafindan islenebilecektir. Bunlardan birisi de bilisim
teknolojisi unsurlarindan olan kurumsal kaynak planlamasi sistemleridir. Bilisim
teknolojisinin internet, karar destek sistemi vb. gibi unsurlar1 da isletmelere avantaj
saglamaktadir. Fakat kurumsal kaynak planlamasi sistemi kullanimi isletmelerde daha
yaygin olarak goriilmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin insan
kaynaklar1 modiilii isletmelere biiyilik faydalar saglamaktadir. Bu ¢aligmada isletmelerin
kurumsal kaynak planlamasini kullanmalari i¢in gerekli olan durumlar ve bunun insan
kaynaklar1 yonetimi {izerinde olan etkileri aragtirilarak sonuclarin analizi ile isletmelerin

buna gore bir yol ¢izmesi saglanacaktir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI

Teknolojinin siirekli ilerlemesine bagli olarak bilisim teknolojisi alanindaki gelismeler
insan hayatinin ve isletmelerin her alaninda kendini etkili bir sekilde gostermeye
baslamistir. Bilisim teknolojilerinin yogun olarak hayata gectigi toplumlarda biiyiik bir
degisim saglanmis, bu degisimdeki gelismelerden en ¢ok etkilenen ise is c¢evresi
olmustur. Kiiresellesmenin etkisi ile yeni pazar imkani kazanan is c¢evresi kiiresellesme
ile birlikte rekabet ile kars1 karstya kalmistir. Isletmelerin giiniimiizde devamliliklarini
saglayabilmeleri, kendilerini gelistirmeleri; teknolojilerin sagladig1 yenilikleri takip edip
isletmelerine uyarlayabilmeleri ile miimkiin olmaktadir. Ancak bu sekilde mevcut
kosullar altinda rekabet edebilecektir. Rekabet {iistlinliigli kazanmanin bir yolu da
isletmelerin bilisim teknolojilerini iyi bir sekilde kullanmalarindan gegmektedir. Bilisim
teknolojisindeki  bilgi ¢evirimleri isletmelerin  giindelik isleyislerinde siirekli
kullanilmaktadir (Amrit, 2003: 86). Teknolojinin tahmin edilemeyen ve bas dondiiriicii
hizda gelisimi ile birlikte diinyanin adeta kiigiilerek siyasi ve askeri sinirlarin kalkip
dinamik bir yapiya ulagsmasina neden olmustur. Diinyada rekabet kavramina
kiiresellesmenin de eklenmesiyle beraber uluslararasi yapiya biiriinen isletmeler bu
ortamda rekabetle miicadele etmenin farkli sekillerde yollarin1 aramaya baslamislardir.
Sanayilesme ve bilisim teknolojisindeki gelismelere bagli olarak gliniimiizdeki yonetim
sistemleri dnemini kaybetmis ve yeni yonetim sistemleri ortaya ¢ikmistir. Yoneticiler
isletmeleri artik daha cok ve hizli is yaparak kayitlarin en uygun sekilde tutuldugu ve
verimliligin yliksek oldugu ortamlar1 olusturmaya calismaktadir. Bilisim teknolojisi
karmagik sistemlerden meydana gelen ¢ok parcali bir yapiya sahip olup artik
isletmelerin isleyisinde siirecleri destekleyen vazgecgilemez bir ihtiyag olmustur.
Meydana gelen bu ihtiyag, bilisim teknolojilerinin bir parcast olan kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin ana amaci; isletme igindeki farkli tiim siiregleri birbirleri ile
etkilesmesini saglayarak ve biitlinlestirerek, bilgiye ulagsmak isteyen kisiye aninda cevap
vermek ve bir ya da birkag siiregle bunlarin kesistigi noktalar hakkinda farkli

rapor/raporlar sunabilmektir (A¢ikalin, vd. 2008: 27-28).



1.1. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ TANIMI VE ONEMI

Kurumsal kaynak planlamasi kisaltilmis Ingilizce ismi ile ERP (Enterprise Resource
Planning) sistemleri; isletmedeki tiim birimleri tek c¢ati altinda toplayan ve bu
birimlerdeki mevcut olan tiim bilgilerin (finans, insan kaynaklari, iiretim, tedarik-
lojistik ve pazara iligkin bilgiler) biitiinlesmesini saglayan bilgisayar tabanli yazilimlar
olarak tanimlanmaktadir (Baskerville, vd. 2003: 397). Giinlimiizde isletme yoOnetim
siirecine destek olan biiylikk ve Onemli sistemler, kurumsal kaynak planlamasi
sistemlerinde ortaya c¢ikmaktadir. Kurumsal kaynak planlamas1 sektor farki
gozetmeksizin hizli bir sekilde yayilan bu biitiinlesmis yazilimlarin isletmeler igin bir
gereksinim oldugu ve Onemli rekabet avantajlarinin olusmasina sebep oldugu
konusunda en ufak bir kusku bulunmamaktadir. Isletme yéneticileri, yonetim siirecinde
bolimler arasinda uyumlu bir ¢aligmaya ihtiya¢ duymaktadir. Bu uyumun veri isleyen
sistemlerin igletmenin tiim faaliyetlerine yayilmasi, ortak dilin kullanilmasi, ortak
sembol ve anlayis ile amag birligi saglanarak galismasini gerektirmektedir (Ozer, vd.
2003: 78). Isletmedeki uyum agisindan kurumsal kaynak planlamasi; sistemlerinin
etkinligini artirmak, is siireclerini hizlandirmasini saglamak ve daha iy1 enformasyon
saglayarak karar Kkalitesini yiikseltmek gibi bir¢ok faydalari bulunmaktadir. Kurumsal
kaynak planlamasi sistemleri sadece biiyiik isletmeleri ilgilendirmemekte olup kiigiik ve
orta biiyiikliikteki isletmelerde de hizl bir sekilde yayilmaktadir (Wall ve Seirfet, 2002:
27).

Diinyadaki gelismeler ve moda gibi kavramlar estetiklige bagli olarak miisteri
talebinin siirekli degistigi ve bu degisimin neler getireceginin tahminin bile ne kadar zor
oldugu bilinen bir gergektir. Bu degisikliklere cevap verebilecek sekilde isletme
faaliyetlerini degisime uygun hale getirebilmenin yolu ise bilisim teknolojisi
unsurlarindan olan kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini kullanmaktan gecmektedir.
Isletme yéneticilerinin stratejik planlama calismalar ile belirlemis olduklar1 amagclarla
birlikte iiretim ve dagitim kaynaklarinin 6zelliklerine optimum seviyede dikkat ederek,
isletme faaliyetlerinde ki degisime en uygun hale getirebilmenin bir yolu da kurumsal
kaynak planlamas1 yazilimlar1 ile miimkiin olmaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi
yazilimlarmin diger bir 6zelligi ise isletme olarak farkli cografi bolgelerde bulunan ayni
merkezli isletmelerin, tedarik ve dagitim merkezi kaynaklarin1 planlamasidir. Hangi

misteriye ait siparisin hangi dagitim merkezinden tedarik edilmesi ya da hangi



Isletmede iretilmesi gerektigi, gerekli olan malzeme ve hizmet ihtiyaglarinin nereden
nasil karsilanmasinin uygun olacagr da kurumsal kaynak planlamasi ile miimkiin
olmaktadir. Isletmelerin elinde bulunan gerekli makine, malzeme, isgiicii, enerji, bilgi
gibi iretim ve dagitim kaynaklarinin nasil esgiidimlii ve ortaklasa olarak
kullanilabilecegi de bu sistemler ile miimkiin olmaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi
yazilimlart ile buradaki amag sube isletmeler merkezi yOnetimin avantajlarindan
yararlanmakta, isletmeler arasi entegrasyonu isletmenin temel amaglar1 dogrultusunda
saglamaya calismaktir. Kurumsal kaynak planlamasi yazilimlari; isletmenin stratejik
amag ve hedefleri dogrultusunda miisteri ihtiyag¢larini en iyi sekilde kargilayabilmek i¢in
sube olarak farkli cografi bolgelerde bulunan kaynaklarin en etkin ve verimli bir sekilde
planlanmasi, koordinasyonu ve denetimi fonksiyonlarin1 bulunduran bilisim teknolojisi

temelli yazilimlar olarak tanimlanabilir (Baykog ve Karadere, 2006: 138).
1.2. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ GELiSiM SURECI

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimlari, asama agama gelismis ve kendinden Onceki
yazilimlarin zaman i¢inde gelismesine paralel olarak ortaya ¢ikmis sistemlerdir.
Giliniimiizde kullanilmakta olan kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini anlayabilmek
ve daha fazla yararlanmak ic¢in, bu yazilimlarin ortaya c¢ikisini tetikleyen Onciil
sistemlerin gelisimini incelemek gerekir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin
ortaya cikmasini saglayan sistemler ise, “Malzeme Ihtiya¢ Planlamas1 (MRP: Materyal
Requirement Planning) ve Uretim Kaynaklar1 Planlamasi (MRP II: Manufacturing
Resource Planning)” olarak goriilmektedir (Anderegg, 2000:89). Kurumsal kaynak
planlama yazilimlarinin tarihsel gelisimine bakildiginda is entegrasyonu kavraminin
gelisim siirecine bagl olarak ilerlemistir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri MRP
ve MRPII sistemlerine bagli olarak tiiredigi bir gercektir. Malzeme ihtiyac planlamasi
isletmenin ihtiyac1 olan malzeme ihtiyacin1 en etkin bir bicimde ve en hesapli bir
sekilde karsilayabilmek icin gelistirilmis bir sistem olarak tanimlanir. MRP sistemleri
daha sonradan ihtiyaca gore gelistirilerek satis, planlama, kapasite yoOnetimi ve
cizelgeleme gibi alt islevleri kapsayan iiretim kaynaklar1 planlamasi (MRPII) sistemini
gelistirilmistir. MRPII 6nceki donemlere bakildiginda etkin imalat planlamasi i¢in bir
sonraki islem olarak goriilmekteydi. Devaminda isletmeler karlilik ve miisteri

memnuniyeti gibi kavramlarin sadece iiretim durumunu degil iiretimin disinda tim



isletmeyi ilgilendiren kavramlar oldugunu anlamakta ge¢ kalmamislardir. Bdylece
isletmenin temel fonksiyonlarini olusturan muhasebe, tedarik, iiretim, gibi islevler ve
bunlarin alt islevlerinin de dahil oldugu sistemlere ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir.
Sonraki donemlerde zamana bagli olarak {irtin gelistirme islemleri teknik islevler ile bir
araya gelerek iiretim siirecini biitiinlestiren Bilgisayar Biitiinlesik Imalat (CIM)
sistemlerini meydana getirmistir. Boylece isletmelerin {iriin dagitim kanallarimi ve
bunlarin planlamalarinin yapilarak yonetilmesini saglayan dagitim kaynaklari planlama
(DRP) sistemleri ortaya ¢ikmistir. Bu sistemlerin hepsi gelisip bir ¢at1 altinda toplanarak
kurumsal kaynak planlamasi yazilim sistemlerini olusturmustur (Yegiil, 2003: 17). Sekil
1' de ise kurumsal kaynak planlamasi sisteminin zaman i¢inde artan oneminden yola

cikilarak gelismesine bagl sekilde tarihsel gelisimi verilmistir.

Sekil 1: Kurumsal Kaynak Planlamasinin Tarihsel Geligimi
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Kaynak: Aydin, 2003: 29.

Sekil 1' de goriildiigli iizere MRP sekli ile 1950 ve 1960'lh yillardan itibaren
gelismeye baslamis ve gelisimi siirekli ilerleyerek 2000'li yillar ve sonrasinda kurumsal
kaynak planlamasi adini almistir. 2000°1i yillardan sonra da kurumsal kaynak
planlamasi gelismeye devam etmistir.

Kurumsal kaynak planlamas1 sistemleri ile ilgili olarak 2000’11 yillardan sonra
yapilan galismalar ilgi gérmiis olup daha sonra 2010’lu yillardan giiniimiize kadarki

donemde ise bu c¢alismalarin sayis1 giderek artmistir. Yapilan c¢aligmalarin ¢cogunda



kurumsal kaynak planlamasinin tanimi, 6zellikleri, kapsami, gelisim siireci, isletme i¢in
onemi, isletme performansi iizerindeki etkisi, modiiller iizerindeki etkisi gibi konular
tizerinde durulmustur. 2010’1u yillardan sonra yapilan ¢alismalarda ise kurumsal kaynak
planlamasmin isletmelerde kullanimi, verimlilik {izerine olan etkileri, sektorel
uygulamalari, kurulum ve se¢im siirecinin nasil yapildig: ile ilgili konular iizerinde
durulmustur. Gelisim siirecinde yapilan teknolojik degisiklikler ile bu esnada
karsilagilan sorunlar acgisindan, “Tiirkiye'de yapilan kurumsal kaynak planlamasi
uygulamalar ile ilgili, KOBI'lere uygulanabilirligi, kurumsal kaynak planlamasinin
kurulumdan sonra yasanan sorunlar, kurumsal kaynak planlamasimnin maliyetleri,
isletmelerin kurumsal kaynak planlamasindan beklentileri tizerinde ¢esitli ¢aligmalar
yapilmistir.” Giliniimiize kadar yapilan bu c¢alismalardan elde edilen sonuglardan;
maliyet ile performansa bakildiginda, kurumsal kaynak planlamasinin rekabet icin
biiyiik 6nem tasidig1 ve isletmenin performansini artirmada énemli katkilarinin oldugu
beraberinde isletme i¢i tiim fonksiyonlarin entegre edilmesi, is siireglerinin standart bir
hale getirilmesi, maliyet kontroliinde ise verimlili§i saglayarak maliyetleri zaman
noktasinda asagiya cekecegi cesitli arastirmalar ile belirlenmistir. Kurumsal kaynak
planlamasinin isletmeler agisindan degerine bakildiginda isletmedeki tiim birimleri tek
bir cati altindan toplayan bir yazilim programidir. Kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri bilgiye tek elden ulasmak, maliyetleri azaltmak, verimliligi artirmak, rekabet
Ustlinliigli saglamak gibi konularda isletmelere ciddi avantajlar saglamistir. Kurumsal
kaynak planlamasina sektorel olarak bakildiginda hig bir sektoriin birbirine benzemedigi
goriilmistiir. Her sektoriin kendi i¢inde farkli bir yapisinin olmasindan dolay1 kurumsal
kaynak planlamasi isletmeye uyarlanirken o isletmeye uygun bir model secilmelidir.
Boylece kurumsal kaynak planlamasi se¢imi sektorlerin ihtiyaclart dogrultusunda daha
hizli ve dogru bir sekilde gerceklesebilecegine inanilmaktadir. Kurumsal kaynak
planlamasinin se¢iminde tiim firmalardan ve isletmesine uyarlayanlardan faydalanilmasi
diisiiniilemez. Bunun i¢in uygulama yapacak firmalarin referanslari incelenmedir.
Ayrica satin alan isletmeler uygulama i¢in calisanlarina egitim verilmesi konusunda
dikkat etmelidir. Kurumsal kaynak planlamasinin kurulum siireci ve isletmelerin
beklentilerinde ise kurulum siirecinin beklenilenden uzun oldugu isletmelerin kurulum

hizmetleri, destek hizmetleri ve egitim hizmetlerine verdikleri 6énem derecesinde



performans alamamiglardir. Kurumsal kaynak planlamasi paketi se¢iminin Onemi

burada ortaya ¢ikmaktadir (Dulkadir, 2011: 2).
1.2.1. Malzeme Ihtiyac Planlamasi

Malzeme ihtiya¢ planlamasi 1960’1 yillarda IBM firmasinda stok kayitlariin tutulup
bunun takibinin saglanarak ve siirekliligi i¢in Orlicky tarafindan ortaya g¢ikarilmistir.
flerleyen zamanlarda iiretim planlamasi tekniginin alt yap: destegini alarak gelismis bir
bilgi sistemi durumunu almistir. Sistem daha da geliserek benzetim boyutuyla planlama
ve denetim teknigi olarak yerini almigtir (Somar, 2004: 4).

Malzeme ihtiya¢ planlamasi basit bir tanim ile iiriin i¢in hazirlanan ana {iretim
cizelgesini liriin agaci bilgisi yardimiyla saglamaktadir. Bdylece malzeme ihtiyag
planlamasi1 gerekli parca ve malzeme c¢izelgesine cevirerek satin alma ve imalat
talimatlarin1 hazirlayan bir envanter yonetim teknigi olarak tanimlanir. Malzeme ihtiyag
planlama sistemi ana iiretim ¢izelgesinden yola ¢ikarak hangi tiir iretimin ne zaman ve
ne kadar adette iiretilmesi gerektigini de hesaplamaktadir. Ana iiretim ¢izelgesinden
yola ¢ikarak {riin agaci bilgilerinden faydalanip iiretim icin gerekli olan malzemeleri ve
miktarlar1 hesaplamaktadir. Malzeme ihtiyag¢ planlamasi sistemleri bu bilgileri envanter
bilgileri ile karsilastirip, {iretim ile temin edilen siirelerini de hesap ederek pargalarin ne
zaman ve ne miktar da siparis edilecegini belirler (Yegiil, 2003: 17).

Malzeme ihtiyag planlama sistemi stok maliyetlerini minimum seviyeye ¢cekmek,
iiretimi ve dolayisiyla verimliligi arttirmak, miisteriye olan memnuniyeti gelistirmek
amaciyla kullanilan bir yonetimsel ¢izelgeleme ve kontrol yontemidir. Malzeme ihtiyag
planlamasi, liretim planlama ve stok kontrol faaliyetlerini gergeklestiren bilgisayar
destekli bir yazilim sistemidir. Malzeme ihtiya¢ planlamasi sistemleri eksiksiz bir
planlama yapmayi, etkili bir malzeme kontroliinii ve meydana gelebilecek
degisikliklerde planlarin yeniden diizenlenmesi faaliyetlerini saglamaktadir. Stok
diizeyini en uygun seviye de tutarken, ihtiya¢ duyulan malzemenin istenilen yerde ve
zamanda hazir bulunmasia imkan saglamaktadir. Malzeme ihtiya¢ planlamasi ana
iiretim programini olusturan {iriin agacindaki birbirine bagimli olarak isleyen stok
elemanlar1 i¢in zamanlamis net ihtiyaclara ¢eviren ve bu ihtiyaglarin planl bir sekilde

karsilanmasi igin diizenlenen birbiriyle baglantili kayitlar grubudur (Orlicky, 1975: 33).
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1.2.2. Uretim Kaynaklar:1 Planlamasi

Uretim kaynaklar1 planlamasi modiiliiniin amac1; kapali bir dongii icerisinde bulunan
iretim, pazarlama, tedarik, muhasebe-finansman ve miihendislik gibi {iretim
kaynaklarmi en iyi sekilde planlayip nasil isledigini izlemektir. Ana amactan farkl
olarak ikinci bir amag ise, sistemin izlenmesine bagli olarak sistemden gelen geri
bildirimler araciligiyla gelecegi tahmin ederek ve buna en uygun sekilde planlama
islemlerini gerceklestirebilmektir (Richard vd. 1998: 647). Uretim kaynaklari
planlamasi modiilii, miisterilerden gelebilecek degisik miktarlardaki siparis talep
tahminlerinin iiretim faaliyetlerini yerine getiren bir isletmenin iizerinde ne tiir
etkilerinin olacagini hesaplamaya imkan saglamaktadir. Dagitim kaynaklar1 planlamasi
ise bir tretim kaynaklari planlamasinda bir sonraki adim olup; dagitim alanina
uygulanmasindan dolay1 bu anlayis ile bunlardan tiireyerek ortaya ¢ikmistir. Dagitim
kaynaklar1 planlamasi sistemleri, igletmenin stoklarinin optimum seviyede olmasina ve
sipariglerin daha kisa siirede temin edilerek yerine getirebilmesine olanak
saglayabilmektedir. Stoklarin azalmasi ayn1 zamanda maliyetlerinde diismesi demektir.
Dagitim kaynaklar1 planlamasi sistemleri, isletmenin diger fonksiyonlar1 ve bunlarin alt
fonksiyonlar1 iizerinde ayr1 ayri islemler uygulayarak organize etmekte, isletmeyi bir
biitiin olarak anlamaya ve yonetmeye olanak saglamaktadir. Bu durumun isletmelerde
departmanlar arasinda iletisim sorunu ve kopukluga neden olabilmesi gibi bir durumu
da bulunmaktadir (Trunick, 1999: 23-24). Ancak bu ve bunun gibi sorunlar isletmenin
verimli ¢alisarak zamaninda sorumluluklarin1 yerine getirebilmesi gibi uygulamalar ile
asilabilir. Bu da isletmedeki tlim birimlerinin ortak veri tabanini kullanmasina bagli bir
durum olup bunlar arasinda koordinasyonu saglayan bir organizasyon mevcuttur

(Dulkadir, 2011: 25).
1.2.3. Dagitim Kaynaklar1 Planlamasi

Dagitim kaynaklar1 planlamasi, istenilen iiretim/hizmet memnuniyetini saglamak i¢in
maliyetleri minimum seviyeye ¢ekmek i¢in tiim dagitim faaliyetlerin planlamasi ve
koordine edilmesi olarak tanimlanabilir (Toomey, 1996: 75). Daha genis ifade ile tasima
islemi i¢in araglar ve yardimci malzemeleri, yiikkleme ve bosaltma alanlari, depolama

alani, Urinlerin birbirine gére tasima ve depolama oOzellikleriyle kiyaslamalari,
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tagimadaki tonaj miktar1 ve zaman durumlari gibi kriterleri temel alarak calisan bir
sistem seklindedir. Isletmenin ihtiyaglar1 olustukca planlamay1 gdzden gegirip yeniden
yapmakta ve siirekli gézden gecirerek her degisiklik i¢in de planlar1 yenileyerek
ilerlemektedir. Dagitim kaynaklar1 planlamasinda merkezi bir depo bulunmakta olup bu
merkezi depoya bagl dagitim depolar1 bulunmaktadir. isletme igin gerekli talepler ara
depolara ve merkezi depolara yapilabilmekte, merkezi depoya baglh diger depolardan
gelen ve dogrudan kendisine gelen talepleri karsilamaktadir. Gerekli durumlarda sistem
araciligtyla takip yapilarak talebi karsilayacak miktarlarda emniyet stoku
bulundurabilmektedir. Dagitim  kaynaklar1  planlamasi, dagitim noktalarinin
gereksinimlerinin projeksiyonunu donemsel olarak yapmakta ardindan ise siparisleri
ana depo i¢in olusturmaktadir. Uretim kapasitesinin etkin kullanimmi saglayabilmek,
stoklarin verimli bir sekilde tahsisini saglayabilecek giivence altina alabilmek, miisteri
servis ihtiyacin1 karsilama diizeyini yiikselmek ve stok tutma maliyetlerini
diistirebilmek amaciyla, liretim ve dagitim yoneticileri tarafindan ihtiya¢ duyulan bilgi
akigint  saglamayr hedeflemektedir (Aydin, 2003: 35). Dagitim kaynaklar
planlamasinda; dagitim noktalar1 ile iiretimi gerceklestiren igletme arasinda bilgi
¢evriminin gilivenilir ve hizli bir sekilde saglanmasi gerekmektedir. Sistem, miisteri
sipariglerinin satig birimine ulagmasini saglayarak, eldeki mevcut olan tim dagitim
kaynaklarinin en optimum sekilde kullanimin1 diizenler ve gereginden fazla miktarda

stok tutmay1 engellemektedir (Tanyas ve Baskak, 2003: 109).
1.2.4. Bilgisayar Biitiinlesik Uretim Planlamasi

Bilgisayar Biitiinlesik Uretim Planlamas1 (CIM) isletmeyi tek bir ¢atr altinda toplayarak
biitiinlestirmek i¢in teknolojik yenilikleri ve teknikleri kullanan bir yonetim sistemi
yaklagimidir (Attaran, 1996:57). Giliniimiizde; Bilgisayar Destekli Tasarim (CAD),
Bilgisayar Destekli Miihendislik (CAE), Bilgisayar Destekli Uretim (CAM) ve esnek
{iretim sistemlerinin isletme icinde biitiinlesmesi yoluyla Bilgisayar Biitiinlesik Uretim
Planlamas1 olarak isim almistir. Bilgisayar Biitiinlesik Uretim Planlamasi; tasarim,
iiretim, dagitim, iiretim faaliyetlerinin planlanmasi ve denetimi i¢in donanim, yazilim,
veri tabani yonetimi ve iletisimin isletme icinde biitiinlesmesini saglamaktadir (Evans,

1993: 283).
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Bilgisayar Biitiinlesik Uretim Planlamas1 uygulamalari isletme dahilindeki tiim
uygulamalar1 kapsayan bir sistemdir. Siire¢ planlari, bilgisayar destekli tasarim ve
isletme  fonksiyonlar1 ve yoOnetim fonksiyonlar1 gibi diger fonksiyonlarla
biitiinlesmektedir. Isletmelerdeki yapay zekd uygulamalar titiz ve esnek bir sekilde
bilgisayar kontrolii ile artmaktadir. Yapay zekadaki gorme sistemleri ile robotlara kalite
kontrol, siralama ve diger islemlerinde yardimci olmaktadir. Bilgisayar destekli
istatistiki kalite kontrol sistemleri ayn1 zamanda iiriin kalitelerini artirmaktadir. Isletme
denetimi icin bilgisayar sistemleri kagit {izerinde yapilan isleri azaltmakta ve hizli bir
sekilde bilgi aligverisine imkan saglamaktadir. Kaynak planlamasi ve denetleme
islemleri i¢in isletme, yonetim yazilimlar1 sayesinde yonetim fonksiyonlarini birbirine
baglayarak iiretimin artmasina olanak saglamakta ve iiretim zamanlarini kisaltmaktadir.
Uretim yapan isletmeler takim tezgahlarini, malzeme tasima sistemlerini merkezi
bilgisayarlara baglamak suretiyle, esnek iiretim sistemlerini kullanmaya yonelmektedir.
Bilgisayar biitlinlesik iiretim planlamasinin amaci; tamamen otomatik bir isletme
olusturmaktan ziyade, degisik teknolojileri kullanarak otomasyon ve insani bir araya
getirerek biitlinliigiinii saglamaktir. Boylece minimum kar yerine maksimum karla
calisan bir isletme olusturmaktir. Bilgisayar biitlinlesik iiretim planlamasi sistemlerinin
temel amaglar1 su sekilde siralanabilir (Omiirbek, 2003: 31-32):

e Uretim ve hizmet kalitesini tyilestirmek,

e Hazirlik islemleri i¢in faaliyet siirelerini kisaltmak,

e Stok seviyesini minimum seviyede tutmak,

e Esnek iiretim sistemini gelistirmek,

e Merkezi bilgisayar tarafindan isletilen, biitlinlestirilmis ve koordine edilmis

uretim sistemini kurmak.
1.3. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI YAZILIMININ OZELLIiKLERI

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin birer proje sistemi gibi kategorize edilmesine
ragmen, gercekte kurumsal kaynak planlamasi sistemleri mevcut calisma sartlarinda
siirekli isleyen ve gelisen bir durumdadir. Bu gelismeyi etkileyen sebepler arasinda,
teknolojinin stirekli ilerlemesi, teknolojik degisime bagh olarak degisiklikler,
isletmelerin birlesmesi, isletmenin diger bir isletmeyi satin almasi, isletmelerin

ortakliktan ayrilmalar1 ve insanlarin bir projeyi bitirip digerine devamli olarak gegisleri
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sayilabilir (Karakanian, 1999: 1). Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri tim
sektorlerin farkli ihtiyaglarina uyum saglayabilecek seviyede ozellestirilebilecek bir
yapiya sahiptir. Bu ise farkli sektorlerin her tiirlii faaliyet alanina uyum gosterebilmesi
noktasinda oldukga faydali bir 6zelliktir. Genel hatlar1 ile kurumsal kaynak planlamasi
yazilimlarinin sistemi tanimlayict 6zellikleri hakkindaki genel durumlar ise su
sekildedir (Gabble vd. 2000: 144):

e Tiim sektorleri igine alan ve kurulum asamasinda isletmenin taleplerine gore
ozellestirilebilen yazilimlardir,

o Farkli sektorlere gore farkli sekillerde ayarlandigt i¢in isletme taleplerine gore
uyarlanabilir,

e Veri tabani, igletim sistemi yazilimdan daha ¢ok bu sistemler bir uygulama
yazilimdir,

e Isletmenin ana ve diger is siireglerine ait verileri tutan biitiin bir veri tabamdr,

e s siirecleri hakkinda farkli sekillerde ¢6ziim onerileri sunmaktadir,

e Bu sistemler Diinya genelinde sorunlara gore bagimsiz ¢oziimler sunacak
sekilde tasarlanmistir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri iilkeden iilkeye
farklilik gosteren isletme fonksiyonlarini iilkesel gereksinimlere uygun bir
sekilde yerine getirir,

e Bu sistemleri diger yazilimlardan ayiran bir 6zellikte tedarik yonetimi, siparis
yonetimi ve 6deme islemleri gibi tekrar edip isletmenin en 6nemli noktalart olan

ve siireklilik arz eden is siireglerini destekliyor olmasidir.

Sistemler isletmenin simdiki ve gelecekteki firsatlar1 yakalayip en iyi sekilde
yararlanmak {izere, tiim islemleri planlayip, kontrol etmek igin tasarlanan bir sekil
tizerine kurulmuslardir. Esnek olan kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletmelerin
kendi ve zaman iginde gelisen degisimlerine en iyi ve en hizli bir sekilde cevap
verebilme olanagi saglamaktadir. Ayrica isletmelere degisimleri kendi lehine
cevirebilecek avantaja doniistiirme olanagi saglamaktadir (Kilig, 2009: 14-15).

ERP sistemlerinin temel &zellikleri sunlardir (Giiroglu, 2006: 8-10):
Entegrasyon: Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri geleneksel, hiyerarsik ve

fonksiyon temelli yapilar1 olusturmaktadir. Yonetimin ve isletmenin temel tiim
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fonksiyonlar ile bunlarin alt fonksiyonlar1 arasindaki is siireclerini barindirir. Bu is
stireglerinin tamamindan olusan is akiglarini da biitiinlestirmektedir.

Fonksiyonellik: Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin isletmelerdeki is
ihtiyaclarim1 en uygun sekilde anlayip karsilayacak o6zellikleri bulunmaktadir. Tiim
sektorlerin ihtiyaglarini karsilayabilecek sekilde is siiregleri eklenebilir.

Esneklik: Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri isletmelere esnek bir yap1
saglamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin esnekligi isletmelere kendi
icindeki ve disindaki degisimi kendi lehine ¢cevirme imkani saglamaktadir.

Modiilerlik: Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin modiilleri kendi alt modiilleri
ile birlikte tek baslarina kullanilabilme 6zelligi tasimaktadirlar. Isletmeler, ihtiyaglarmi
karsilamak {izere sistemi alt modiillere ayirarak genisletebilirler. Kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin modiilerligi isletmelere kademeli olarak uygulanmasiyla veya
sistemi sil bastan kurma imkani saglamaktadir.

Cok Yerden Isletme Olanagi: Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri ile isletmelerin
cografi olarak farkli yerlerde bulunan isletmelere ulagma imkéani saglar. Birbirinden
uzakta bulunan bu sistemler arasinda gerekli olan kayitlar gonderildiginde, kurumsal
kaynak planlamasi sistemleri bu kayitlari isleyebilecek bir iletisim saglamaktadir.
Bilgiye Hizh Erisim: Isletmenin ilgili siirecin islemesiyle beraber tiim islemler
verimliligi etkilemektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin isletmenin tim
fonksiyonlarmin birbiriyle iletisim siireglerinin birbirine baglamasindan dolay1, ¢alisan
gerekli bilgiye daha hizli ve kolay bir sekilde ulasabilmektedir. Sisteme islenen bilgiler
giincel ve tutarli olup bu bilgiye ihtiya¢ duyan diger ¢alisanlar dogru bilgiye zamaninda
ulasabilmektedir.

Ekip Yonetimi: Ekip yonetimi; isletmenin birimlerindeki bolim bazli diisiince ve
goriigleri isletme agisindan kiiresel bir yaklagimla degerlendirerek, inisiyatif kullanma
olanag1r ve motivasyon artis1 saglamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri,
tiim isletmeyi bir ¢at1 altinda toplayip calisanlarin biitiin bir ekip halinde ¢alismasina
imkan saglamaktadir.

Yeniden Yapilanma: Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletmenin ihtiyaglarimi
karsilayabilmek icin sahip oldugu entegre siirecleriyle, geleneksel yap1 ve organizasyon
yontemlerini yeniden yapilandirma yetenegine sahiptir. Kurumsal kaynak planlamasi

sistemlerine bu sekilde bakildiginda, proje yonetimi ile ilgili modiilleri bulunmaktadir.
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Sistemin kullanimina baglanmasi sirasinda siireglere, organizasyonlara ve fonksiyonlara
iliskin nelerin yapilmasi gerektigi konusunda projeyi yonlendirme yetenegine sahiptir
denilebilir. Giiniimiizde bilisim teknolojinin bas dondiirlicii sekilde ilerlemesiyle yeni
cikan sistemlerin bazilar1 bir adim daha oteye giderek, sistemin daha da gelismesi
hedeflemistir.

Evrensellik: Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri Diinya genelinde kullanilan
yazilimlar olduklar1 i¢in herhangi bir sorun oldugunda konu ile ilgili teknik destek
saglamak olduk¢a kolaydir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini kendilerine
uyarlayan isletmelerin, miisteri ihtiyaglarindaki evrensel degismeleri ve teknolojik

yenilikleri en uygun sekilde yazilimlarina ekletebilmektedir.
1.4. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI YAZILIMININ MODULLERI

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin modiiler olma 6zelligi, isletmelerin ihtiyag
duyduklar1 modiilleri kullanmasini ve istenilen fonksiyonlarin istenilen zamanda
kullanmalarini saglamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi ana modiiller ve bu ana
modiillere bagh alt fonksiyonlardan olugsmaktadir. Sistemde tiim modiiller biitiinlesik bir
yapt i¢inde islevlerini yerine getirmektedir (http://tr.wikipedia.org/wiki/Kurumsal
kaynak planlamasi, 04.02.2017). Giiniimiizde ¢ok kapsamli bir hale gelen kurumsal
kaynak planlamasi sistemleri ilk devreye alindiklar1 zamanlarda birka¢ modiilden
olugmaktaydi. Kurumsal kaynak planlamasinin ilk ¢iktig1 zamanlarda mali, dagitim ve
tiretim modiilleri ile biitiinlestirilmis bir set olup insan kaynaklar1 gibi diger modiillerin
olmamaktayd: (Keller, 1995: 3). Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletmenin
tiim is silireclerini kapsayan bir¢ok bilesen yani modiilii tek bir sistem altinda
bulundurup ¢alistirmaktadir. Isletmenin tiim birimlerini modiiler olarak toplayan bir
yapiya sahip olmas1 kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin en 6nemli 6zelligidir. Bu
modiiller, isletme fonksiyonlarina 6nemli katkilarda bulunan sistemin birer pargasi
durumundadir. Her igletme fonksiyonunun modiilii kendi i¢inde ayr1 ayri, siire¢
icerisinde uygulamaya aldigi kalite, prosediir, talimat ve is siireci icerisinde gelistirilen
alt siirecleri gbz Oniine alarak ¢alismaktadirlar. Kurumsal kaynak planlamasi isletme
modiilleri; islerin akis zincirini olusturmak, departmanlar arasinda bilgi akisini
saglamak ve denetlemek, isletmeyi miisteri ve tedarikcilerine baglamak amaciyla, farkli

islemler arasinda baglant1 kurarlar. Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin
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pargalardan olusma 6zelligi isletmelerin kendi ihtiyaglarina gore kendilerine uyan
modiilleri biinyelerine ekleyerek kendilerine uygun bir hale getirmeyi tanimlamaktadir.
Modiiller birbirinden bagimsiz olarak kullanilabilse de hepsi birbiriyle biitiinlesik bir
organizasyon i¢inde islevlerini yerine getirirler (Kegek ve Yildirim, 2010: 194-195).
Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinde ¢ok ¢esitli temel modiiller ve bu modiillerin
alt modiilleri bulunmakla beraber temel modiiller Sekil 2°de goriilmektedir.

Sekil 2: Kurumsal Kaynak Planlamasinin Temel Bilesenleri

Proje
Y dnetimi

Envanter
Y oinetimi

Kalite
Y dnetimi

Tedarnk
Zincin

Miisteri Iliskileri
Yonetimi

Uretim Planlama
ve Kontrol

Kaynak: Kegek ve Yildirim, 2010: 194-195.

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinde kullanilan modiller su sekilde

siralanabilir:

1.4.1. Muhasebe ve Finansman Modiili

Muhasebe ve finansman modiilii; muhasebe islemleri, yatirnm projelerinin analizinin
yapilmasi, finansal tahminlerin yapilmasi, kasa ve senet gibi islevleri yerine
getirmektedir. Modiil {ist yonetim kademelerine ve ilgili diger birimlere finansal
planlama ve raporlama gibi islem destegi saglamaktadir. Finans modiilii ise bahsi gegen
bilgilerden yararlanarak yoneticilere finansal kararlar konusunda daha saglam bir
sekilde analizler yaparak yardimci olmaktadir (Tekin vd. 2005: 119).

Muhasebe-finansman modiiliinden elde edilen bilgiler, isletmenin basari saglamasi

konusunda etkileri olan bilgilerdir. Bu bilgileri gerektigi gibi degerlendirip kullanmayan
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isletmelerin glinlimiiz sartlarinda basarili olabilmeleri pek miimkiin degildir. Muhasebe-
Finansman modiili, igletmelerin isleyislerinde ihtiya¢ duyduklar {i¢ tiir farkli bilgiyi
bulundurmaktadir. Bu bilgiler; isletme iginde ¢alisan kullanicilara sunulacak olan
bilgiler, isletme disinda bu bilgilere ihtiyact olan kullanicilara sunulacak bilgiler ve
isletmenin durumunu degerlendirmek i¢in gerekli olan bilgilerdir. Bu kadar onemli
kayitlarin tutuldugu bir modiil olmasi sebebiyle, genis bir kitleye bilgi sunan muhasebe-
finans modiiliiniin uygunsuz kullanilmasindan dolay1 zarar gérmesi, isletmelerin kar
kaybma bir sebep olarak goriilebilir. Isletmelerde herhangi olumsuz bir durumda
muhasebe modiiline kayitli olan ve isletme igin hayati 6neme sahip olan alicilar
hesabmin miktari, isletme miisterilerinin carisi, saticilar hesabinin miktari, saticilarin
listesi, ge¢mis y1l mali tablo analizleri ve verileri, kredi hesaplari, banka hesaplar1 gibi
tiim mali olaylarmin faaliyet sistemi yok olabilir. Isletmeler belge, bilgi, program,
personel bilgileri, muhasebe-finans bilgilerinin yedeklenmemesi ya da farkli sekillerde
koruma altina alinmamasindan dolayr faaliyetlerinin son bulabilecegini ya da
zorlagabilecegini goz ardi ederler ve herhangi bir kotii durumla karsilagtiklarinda, bu
kadar kritik 6neme sahip bilgilerden yoksun kalabilirler. Bu nedenden dolay1 gerekli
tedbirlerin alinmasi gerekmektedir (Dénmez, 2007: 53).

1.4.2. Pazarlama Modiilii

Pazarlama modiilii, pazarlama ve tiretim birimleriyle ilgili kararlarinin verilebilmesi i¢in
bilgi saglayan ve bilgilerin degerlendirme siireci olarak tanimlanabilir. Pazarlama
modiilii boylece; pazarlama maliyetini azaltmak ve etkinligini artirabilmek amaciyla bir
yandan pazarlama diger taraftan liretim kararlarinin verilmesine yardimci olmaktadir
(Hess vd. 2004: 198). Pazarlama modiilii i¢inde yer alan satis alt modiilii, isletmenin
amaglaria ulasabilmesi i¢in satis politika ve kriterlerinin yonlendirilecegi fiyatin tespit
edilmesi, siparis ile satisin her sekilde yonetimi ve planlamasi, talep analizinin
yapilmasi, pazarlama faaliyetleri i¢in yliriitiilen kampanyalar, tirlin durumlari, maliyet
tayin edilmesi, arastirma bilgileri gibi tiim pazarlama ile ilgili temelleri degerlendiren
bir satis modiilii olarak is gérmektedir. Dagitim modiilii, miisteri siparis siire¢ Ve
yOnetimini, siparis girisinden faturalandirma siirecine kadar tiim siiregleri yonetebilme
olanagi sunmaktadir. Bu modiil, miisterinin siparis siirecindeki tiim bilgileri alarak

kaydindan baslayip, sevkiyat planlar1 siirecine kadar olan tiim siireci ele almaktadir.
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Pazarlama faaliyetlerinin ana fonksiyonlari, anlasilacag lizere siirekli birbirini besleyen
bir zincir halkas1 ¢evrimi vasitast ile liretimin her noktasinda; tiim modiil/modiillerde
kullanilacak olan 6nemli bilgi ¢evrimini saglayabilecek bir yapiya sahiptir (Aydin,
2007: 30). Pazarlama modiliiniin icerisinde yer alan alt modiillerin fonksiyonlarmin
bazilar1 sunlardir (Coskun, 2007: 24):

e Fiyat belirleme,

e  Uriinlerin kullaniminin denetimi ve ihtiyag aktariminin saglanmasi,

e Kredi durumu ve kredinin risk analizi,

e Miisteri ve isletme teklifi ve takibi,

e Miisteri sozlesmeleri ve igerikleri,

e Indirim ve takibi ile ilgili anlagmalar,

e Siparis ve o6zellikleri ile takibini isleme,

e Ozel siparis sekillerinin takibi (Kredi kart1, taksit, pesinat vb.),

e Sevkiyat cizelgelerinin takibi,

e Dis ticaretin takibi ve glimriik islemlerinin yapilmasi,

e Ambalaj, nakliye ve iade edilebilirlik durumlarinin takibi,

e Faturalama islemleri,

e Satis destegi ve kampanya islemleri,

e  Uriin kataloglarinin hazirlanmast.
1.4.3. insan Kaynaklar1 Modiilii

Insan kaynaklar1 modiilii; insan kaynagma yonelik olarak toplanmis bilgilerin
yonetildigi ve ilgili yerlere dagitildigi donanim, yazilim ve veri tabani gibi bilgisayarda
gerceklestirilen uygulamalariin birlesimi olarak tanimlanabilir (Obeidat, 2012: 195).
Insan kaynaklari modiilii, isletmelerin en 6nemli kaynaklarindan biri olan ve diger
isletme birimlerine direk etki eden insan faktoriinii igine alan bir sistemdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi isletmenin tiim islevsel siireglerini kapsayip en etkili sekilde
kullanilmasini saglayan birlesik yapiya sahip bir ¢oziim ihtiyaci igin tasarlanmistir.
Insan kaynaklar1 modiilii araciligiyla, uzun vadeli planlar igin ihtiya¢ duyulacak insan
ihtiyacinin belirlenmesi ve buna yonelik kararlarin en uygun bir sekilde alinmasi

diistiniilmiistiir. Insan kaynaklar1 modiiliiniin alt modiillerinde personelin ihtiyaglari,

19



egitim — gelistirme, performans, kariyer, 6zliikk durumlari ve her tiirlii masraflarina kadar
tim bilgilerin kayit altina alinabilmesi miimkiin olmaktadir (Aydin, 2007: 29).
Giliniimiizde insanlarin 6zellikleri aldig1 egitim, yetistigi ortam gibi etkenlere baglh
olarak oldukea farkli 6zellikteki niteliklere sahip olup, giinlimiizde gegmise gore egitim
diizeyi daha tist seviyededir. Cesitli 6zelliklere sahip olan calisanlarin insan kaynaklari
modiiliinde yer alan insan kaynaklar1 bilgi sistemleri yoOneticilere mevcut personelin
durumu ile ilgili zamanl bilgiler sunmaktadir. Ayrica insan kaynaklarinin yonetimi ile
ilgili olarak alinan kararlar1 daha etkili hale getirmek suretiyle yardimci olmay1
icermektedir (Omiirbek, 2003: 113).

Insan kaynaklar1 modiilii; kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinde alt modiil
olarak gorev yapan ve personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi olmak iizere iki
farkli alt modiilden olusmaktadir. Bu modiillerde yapilan islemler asagida siralanmistir
(Canias, 2017: 30):

Personel yonetimi boliimiinde yapilan islemler:

e Personele ait sicil bilgilerinin islenip takip edilmesi,
e Ucret ile ilgili bilgilerin islenmesi,

e Asgari licret ile ilgili ge¢cim hesaplariin yapilmasi,
e  Ozliik haklari ile puantaj bilgilerinin olusturulmas,
e Maas bordrolarin diizenlenip takip edilmesi,

e (alisma siiresine bagli olarak tazminatlarin hesaplanmasi,

e Devlete verilmesi gereken bilgilerin diizenlenmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi béliimiinde yapilan islemler:

e Is tanimlarinin olusturulmasi ve kadrolarin olusturuldugu siire,

e (CV 6zgeemis havuzu vasitasiyla kapsamli ise alma siireclerinin yonetilmesi,

e Isletme ici ve isletme dis1 tiim egitimlerin kurum, egitim yeri, egitmen bilgisi,
egitim talebi gibi detaylarin siirdiiriildiigii egitim ydnetimi,

e (Calisanlarin performans siireclerinin izlendigi performans yonetimi,

e Calisanlarin; performans, kariyer, iicret, 0Ozlik haklar1 vb. kayitlarini,
gorebilecekleri self servis insan kaynaklar1 uygulamalar bulunmaktadir,

e Sanal bir organizasyon semasi yardimiyla unvan, pozisyon tipi ve personel resmi

gibi detay bilgileri goriintiileyebilme,
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e 360 derece performans yonetimi sisteminin uygulamast,

e Calisanlar arasinda analizler yaparak raporlar elde edebilmedir.
1.4.4. Uretim Modiilii

Uretim modiilii; iiretimin ve gerek duyulan kaynaklarm planlanmasi, faaliyetlerin
yonetilmesi ve sonuglarin kontrolii konusunda yoneticilere karar verme noktasinda
kolaylik saglamaktir. Bunun diginda iiretim yOneticisine iiretim siireciyle ilgili gesitli
iligkileri daha iyi bir sekilde kavrayabilmesine imkan saglar. Saglam bilgilere dayal1 bir
iiretim modiilii; Uretimi yoneten kisilere dogru ve zamaninda bilgi elde etme imkani
saglar. Modiildeki bilgiler etkili ve dogru kullanildiginda, yoneticilerin karar verme
slirecinin gelisimine 6nemli katki saglar (Thierauf, 1975: 92).

Isletmelerde iiretim planlamasmin yapilarak faaliyetlerinin etkili bir sekilde
yOnetilmesi zor bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Miisterilerden gelen taleplere gore pazar
ve finansal baskilar ise kaliteli ve gilivenli bir {iretim i¢in islemlerin siirekli olarak
tyilesmesini saglamaktadir. Bunlarla beraber {iretim siireclerinde olusan is planlarinin
tekrar edilmesi, makine sinyalleri, isten dolayr aksakliklar, tiretimin kesilmesi ve
bunlarin takibi pahali bir istir. Uretim y&netimi sistemi ise isletmenin {iretim sahasi ile
kurumsal kaynak planlama sisteminin bir biitiinliik icinde diizgiin bir sekilde islemesini
saglamaktadir (Sesen ve Yeltekin, 2012: 3). Uretim modiilii icerik olarak {iretim
faaliyetlerinin planlanmasi, yiirlitiilmesi, kontrol edilmesi ve diizeltici tedbirlerin
alinmasina yonelik tiim islemleri kapsayan ve destekleyen tiimlesik bir bilgi sistemidir.
Uretim modiilii diger modiiller igin gelistirilen bilgi sistemlerinden kullandiklari girdi
ve ¢ikt1 araclari ile sistemin igermis oldugu verilerin yapis1 bakimindan farklilik durumu
arz etmektedir (Bensghir, 1996: 81).

Uretimi yapilacak bir iiriine iliskin birden ¢ok {iriin agac1 kullanilabilir. Uriin
agaclarinda saklanan bilgiler, {iretim planlamasinin ¢esitli islemleri i¢in 6nemli bir
temel olusturmaktadir. Bu bilgiler {iretimin planlanmasinda, islem planlamasinin ve
{iretim yonetiminin temelini olusturmaktadir. Uretim ydnetiminde parga hazirlanmasi
islemleri iiriin agaglar1 yardimiyla planlanmakta olup ayrica iiriin agacglar1 su hususlarda
tiretime katki saglamaktadir (Coskun, 2007: 21):

e Miisterilerden gelen siparislerin kayit alina alinmasina yardime1 olmak,

e  Uriin giris ve ¢ikis islemlerine yardime1 olmak,
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e  Uriin maliyet hesaplamasinda yardimc1 olmak,

e  Uriiniin iiretilmesi i¢cin gerekli diger malzemelerin maliyetini hesaplamaktr.
1.4.5. Tedarik ve Lojistik Modiilii

Tedarik kavrami diisiik maliyet ile yiiksek bir katma deger olusturabilmek amaciyla
miisteriler ve tedarikgiler arasinda var olan siire¢lerin  yonetilmesi olarak
tamimlanmaktadir (Christopher, 2005: 5). Isletmenin iirettigi {iriinler ulusal ve
uluslararasi piyasalarda farkli cografi bolgelerde bulunan ve birbirinden farkli yapidaki
miisteri tiplerinin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi giiniimiiz rekabet ortaminda basar1
kosullarimin basinda gelmektedir denilebilir. Kiiresellesmenin getirdigi bu durum
isletmenin tiim faaliyetlerinde lojistik sektoriiniin 6nemini giderek artirmaktadir.
Miisteri memnuniyetinin ve isletme verimliliginin artirilmasinda, iiriin teslimatinin
zamaninda yapilmasi, isletme kaynaklarmin en verimli sekilde kullanilmasi ve stok
yonetiminde 6nemli bir paya sahiptir. Lojistik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
bilisim teknolojisini en etkin sekilde kullanmasiyla beraber isletmede performans artisi
saglanabilir. Ozellikle 6nemli dlgiide katma deger olusturan kisisellestirme, sevkiyat
islemleri, yolda birlestirme, toplu modifikasyon, ambalajlama gibi tedarik ve lojistik
hizmetlerinin en uygun degerlendirilebilir bir performansla gerceklestirilebilmesi igin
kurumsal kaynak planlamasi sisteminin etkin bir sekilde kullanilmasi isletmeler i¢in
uygun olmaktadir (Tekin vd. 2005: 118).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri isletmelerin tedarikgilerle hizli bir
sekilde bilgi alig verisi yaparak veri degisimi saglamalarina imkan vermektedir.
Giiniimiizde tedarikgilerle isbirliginin daha st seviyeye c¢ikarilmasinda kurumsal
kaynak planlamasimnin onemi biiyliktiir. Gilinlimiizde birgok tedarik¢iyle maliyetten
ziyade kalite konusunda saglam temellere dayali, kisith sayida tedarik¢iyle uzun siireli
iligkiler kurularak islemler yapilmaktadir. Ford otomobil firmasi tedarikgilerle en az
bes yil gibi gegerli bir otomobil modelinin émrii kadar anlagsma yapmas1 tedarik¢i ve
isletme arasindaki en giizel orneklerdendir. Tedarik ve lojistik modiiliinde kullanilan
yazilim sekilleri modiillere uyarlanarak gelistirilmis durumdadir. Diinyanin islem hacmi
cok yiiksek olan ve yiiksek siparise sahip isletmelerin kullandig1 birgok kurumsal
kaynak planlamasi sistemleri bulunmaktadir. Bu yazilimlara 6rnek olarak:

“Manugustics, 12, Baan, Sap, PeopleSoft ve Oracle yazilim isletmelerinin iirettigi
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kurumsal kaynak planlamas: sistemleri” gosterilebilir. Bu isletim sistemlerinin tiim

tedarik ve lojistik faaliyetlerine yonelik yazilimlart bulunmaktadir (Dénmez, 2007: 52).

1.5. ISLETMELERDE KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI KULLANIM
NEDENLERI

Bilisim teknolojisindeki gelismeler; maliyet, zaman ve kalite konularinda isletmedeki
tim faaliyetleri siirekli olarak etkilemekte ve bazi degisiklikleri beraberinde
getirmektedir. Bilisim teknolojilerindeki gelismeler, isletmelerin organizasyon
yapisinda ¢ok biiyiik ve koklii degisikliklere neden olmaktadir. Isletmelerin yeni
pazarlar bulmasi, tiriinlerini ve hizmetlerini piyasaya sunmada, isletme faaliyetlerinde
verimliligin artirilmasinda, miisteri portfoyli ve sadakatinin saglanarak artirilmasinda
yeni yontemler sunmaktadir (Papazoglou ve Tsalgatidou, 2000: 301). Bilisim
teknolojisinin en Onemli unsurlarindan birisi olan kurumsal kaynak planlamasi
sistemlerini kullanan bir¢ok isletme kendilerine isletme bilgi bankasi olusturarak
isletme fonksiyonlar1 arasinda bilgi kirliligini en alt seviyeye getirmeyi
hedeflemektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri sayesinde veri isleme
siirecindeki hatalar tecriibelere bagli olarak azalmakta; sistem kullanicilarinin girdigi
bilgilere bagli olarak yoneticiler karar alma siireclerinde kullanacaklar1 bilgilere
istedikleri an ulasabilmektedirler. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletme
icindeki bilginin yetkiler dahilinde departmanlar arasinda paylasilmasina imkan vererek
isletme fonksiyonlar1 arasindaki entegrasyonu kolaylastirmakta ve gilincellemeleri
otomatik olarak saglayabilmektedir. Bu ozellikleriyle kurumsal kaynak planlamasi,
maliyetlerin azalmasina yardimci olmakta ve yoneticilerin karar alma faaliyetlerini
iyilestirme saglamaktadir (Poston ve Grabski, 2001: 272).
Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin isletmelere sagladigi yararlar su
sekilde o6zetlenebilir (Bayraktar ve Efe, 2006: 706-705):
e Isletme igindeki ve disindaki tiim durumlara daha hizli tepki vermeyi saglar,
e Etkin stok yonetimi ile stok maliyetlerinin diismesine olanak saglar,
e Ayni isletmenin farkli cografi bolgelerindeki subeler arasinda malzeme, iscilik,
makine-teghizat, bilgi gibi tiretim ve dagitim kaynaklarinin ortak ve verimli bir
sekilde kullanim1 i¢in olanak saglar,

e Gergek zamanl kar, zarar ve maliyet analizlerine olanak saglar,
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e Degisken ve esnek iiretim kosullarina hizli tepki vererek rekabet giliciiniin artirir,

e Senaryolar olusturarak muhtemel sonuglarin izlenmesine imkan saglar,

e Isletmeyi gelistirerek miisteri memnuniyetinin artmasini saglar,

e Farkli subeler arasinda merkezi bir sistem olusturarak dil, cografya ve zaman
siirlarint ortadan kaldirir. Kullanict bir baska yerdeki igletmenin faaliyetlerini
bulundugu yerden izleyip miidahale edebilmektedir,

e Sistemden, internet iizerinden siparis verilip takibi yapilabilir,

e Organizasyonun etkili ¢alismasi i¢in isletme fonksiyonlarina bilgi akisi saglar,

e Uretim ve satis islemleri daha kisa bir siirede iliskilendirilerek karlilik durumu
gercek zamanli izlenerek karar verme siireci hizlanir ve kolaylasir,

e Isletmenin tiim bilgilerini kullamip departmanlar arasinda bilgi saglanarak,
kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmas1 saglanarak daha az kaynak kullanimi
ve verimlilik artis1 saglanabilir,

e Isletme raporlarinin en dogru ve tutarl sekilde hazirlanmasini saglar,

e Bilgi her an hazir halde bulunur ve kullanicilar ihtiya¢ duyduklart bilgiye
istedikleri zamanda kolaylikla erisebilirler,

e Sistem isletmenin tamaminda temrin ve temin siireleri ve maliyetleri azaltma
amacina yonelik avantaj saglar,

e Giincel ve dogru bilgiye en hizli sekilde ulagsma imkan1 saglar. Sagladigi en tist
diizey bilgi biitlinlestirmesi sayesinde pazar, miisteri ve is diinyasi olusumlarina
isletmenin anlik tepki verme imkani saglar.

Bir igletme farkli isletmeler ve farkli liretim siireglerine sahip olsa bile, Ar-Ge,
satin alma, depolama, sevkiyat, muhasebe-finansman gibi bazi fonksiyonlarin ortak
olmast zorunludur. Bu durumda sistem, s0z konusu isletme ve iiretim siirecleri
arasindaki  koordinasyonu saglayarak etkin ve verimli bir c¢alisma diizeni
olusturabilecektir. Diinya ¢apindaki bir isletme, farkli cografi yerlerdeki kaynaklarinin
koordinasyonunu saglayip ve denetim altina almak i¢in, ger¢ek zamanli ve dogru
bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. Karar verme islemi, farkli zaman dilimlerini ve
farkli cografi bolgeleri icerebildiginden bazen kararlar farkli cografi yerlerden farkli
olanaklar ile es zamanli verilmek zorunda olabilir. Ornek olarak bir Asya iilkesindeki
miisteri taleplerini karsilamak i¢in, Avrupa iilkeleri ya da farkli yerlerden tedarik edilen

malzemelerin alimina bagli olarak Avustralya' da bulunan bir subede iiretim kapasitesi

24



artirnlmak zorunda kalinabilir. Makine arizalar1 iiretim kapasitesini azaltabilen veya
durdurabilen diger 6nemli olaylardandir. Bu sebepten dolay1 miisteri talebini karsilamak
icin baska bir yerdeki iiretim kapasitesine miidahale edilmek zorunda kalinabilir.
Planlardaki boyle degisiklikler, bir isletmenin Diinya ¢apindaki {iretim agini etkileyecek
olan malzeme akisi, lojistik ve iiretim programu ile ilgili kararlarda stiratli degisiklikler
yapilmasin1 gerektirebilir. Uretim sistemleri iyi bir sekilde entegre edilmemis olmasi
durumunda, bilgiye ulagsmak i¢in daha fazla zaman ve emek gerekecek bu nedenle
uygun bir performans elde edilemeyecektir (Palaniswamy ve Frank, 2000: 37-41).
Kurumsal kaynak planlamasi sistemi hakkinda on yargilari oldugu icin siipheli bir
yaklasim icinde olan isletmeler olabilir. Buna ragmen erken ya da geg¢ isletmeler bir
sekilde bazi sistemleri kurup isletmeye uyarlamaya ihtiyag duyacaktir. Ozellikle
giiniimiizde miisteriler, internetten siparis etme ve bu liriinler hakkinda detayli bilgi
alma isteginde bulunmaktadirlar. Isletmelerin miisterilerin bu tiir isteklerini
karsilayabilmesi i¢in bir i¢ sisteme sahip olmasi kaginilmaz bir ihtiyagtir. Sorun
isletmelerin, bu sistem yapisina ilk basta m1 yoksa sonradan mi girmek istemesi olup
isletmelerin genis ¢evre kosullarini takip etmesi gerekmektedir (Wah, 2000: 20).

Sekil 3' te gorildiigii lizere isletmeler cesitli nedenler ve bunlardan kaynaklanan
ithtiyaglardan dolayr kurumsal kaynak planlamasi sistemini kurma ihtiyaci igine
girmistir. Bu neden ve nedenlerden dolay1 da beklentileri olmaktadir. Kurumsal kaynak
planlamas1 sistemini kurma beklentileri Sekil 3' te verilmistir.

Sekil 3: Kurumsal Kaynak Planlamas1 Kurma ve Beklentiler

Baskilar
Degisim
E - Altyap: Thtivac:
Durum Kiuresellesme Strateji
Karmasik ve Daguuk

Dagmuk Cografi Yap: Stiregleri Ivilestirme
Bilgi Sistemi Altyvapis: \ /
4eji

Faalivet
"] Verive Kolay Erisim

Butinlesik Kurumsal Kaynak
Planlamas: Sisteminin Secimi
/ \. istenen Etki
\ \.\Ialivctde Azalma

Olasi Faaliyet -
Kurumsal Kaynak Istenen Etki
Planlamasmun Miasteri Kathmm
Ozellestirilmesi istenen Etki
\ Stratejik Karar Verme
Etki

Balkm Ihtivac: Olan Bir Sistem

Kaynak: Hagman, 2000: 27.
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Rekabet edebilmek adina kurumsal kaynak planlamasina gecis nedeni i¢in iki yaklasim
vardir. Birinci yaklasimda isletme diinyadaki gelismelere bagli olarak degisen rekabet
sartlarina uyum saglayacak sekilde kendisini siirekli yenilemek durumundadir. Ikinci
yaklasim ise isletmeler rekabetin 6neminin farkina vararak bunun neden énemli oldugu
ve kendi agisindan yararlarini ortaya ¢ikarmasindan dolay: rekabeti yonetebilir olmasin
aciklamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemini isletmesine alip kullanma karari
veren bir isletme, amaclarinin Olgiilebilmesi dogrultusunda sec¢imini ve sonuglarini
onceden gormeye calisacaktir. Bu amaglar ve kurumsal kaynak planlamasinin
faydasinin 6lgiilebilir nitelikte olmasinin yani sira, gériinen ve gorlinmeyen amagclari
icermektedir. Ciddi yatirimlar yapilacagi igin {ist yonetim kurumsal kaynak planlamasi
sistemlerini degerlendirirken daha ¢ok gormek istedigi amaglara odaklanacaktir.
Yoneticilerin gorlip karar vermek istedigi goriinlir amaglar daha ¢ok sayisal olarak
Olciilebilir nitelikte olmasi 6nem tagimaktadir. Bu amaglarin Slgiilmesiyle isletmenin
diger proje yatirimlarinin degerlendirilmesi ve benzer kriterlerin kullanilabilmesine
imkan saglamaktadir. Isletmeler kurumsal kaynak planlamasi yatirmmlarin
degerlendirirken miisteri memnuniyeti, raporlarin hazirlanmasindaki siirelerdeki azalma,
daha hizli ve dogru raporlar iiretmek, miisteri talepleri gibi unsurlara daha hizli cevap
vermek gibi direk para birimi ile 6lciilemeyecek kriterleri de destekliyor olabilmelidir

(Agayev, 2007: 31-32).

1.6. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ iISLETME PERFORMANSINA
OLAN ETKILERIi

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin isletmelere uyarlanmasi sonucunda elde
edilmesi beklenen faydalar incelendiginde, bu sistemlerin is slireglerini yeniden
yapilandirarak gereksiz islemleri azaltacag, tedarikgiler ile olan iletisimi giiglendirerek
stok maliyetlerini azaltacagi, Uirlin/hizmet kalitesini yiikselterek miisteri memnuniyetini
arttiracagr ve gelirlerde artis ile finansal performanst olumlu yonde etkileyecegi
ongoriilmektedir (Demirhan ve Aracioglu, 2010: 82).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin, maliyetleri azaltacak sekilde olumlu
yonde etkilemesi sonucu isletmenin performansini yiikseltecegi beklenmektedir.
Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri, isletme faaliyetlerinin etkinligini artirmakta ve

calisanlarin performansini da takip ederek diisiik maliyetli mal ve hizmet {iretimine
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katkida bulunmaktadir. Genellikle bilisim teknolojilerinin asagidaki siralanan maddeler
yardimiyla igletmenin performansini artiracagi kabul edilmektedir (Bahadir ve Demir,
2006:13):

e Isletme faaliyetlerinin etkinliklerini artirarak verimliligi yiikseltmek,

e lslem siireclerinin maliyetlerini azaltarak,

e Karar alma islemi i¢in kullanilacak bilgiyi zamaninda analiz etmek,

e Calisanlarin performansini en iyi bigimde ortaya koymasiyla,

e lletisim kanallarmi en diisiik maliyetle olusturmak suretiyle iletisimi

gelistirmektir.

Isletmelerin dinamik ¢evrede varligim siirdiirebilmeleri igin yenilik¢i ve bunun
takibini yapan bir isletme olmas1 gereklidir (Berkowitz vd. 1997: 328). Hurley ve Halt
(1998) isletme yenilik¢iligini kolektif bir bakis agisindan tanimlayip bir isletmenin
kiiltiirii olarak yeni fikirlere agik olmasi gerekli oldugunu sdylemislerdir. Yenilik
yonetimindeki temel konu; “isletme icerisindeki departmanlar arasindaki iletisimin
pazara aktarimi yoluyla ticarilestirilmesi ve isletmeye hem rekabet avantaji hem de mali
anlamda fayda saglamasi yoluyla geri doniisiiniin saglanmasiyla yenilik siirecinin
basarilmasidir” (Calastone, 2002: 515-524). Uretim performansinin artirilmasinda
gelismis bilisim teknolojisi uygulamalar1 fazlasiyla nem tasimaktadir. Uretim
prosesleri fiziksel ugraslardan ¢ok zihinsel olarak ortaya sunulan Onerilerin sonucu
olarak degisiklik gosterebilir. Gelismis iiretim teknolojileri sistem olarak makinelere ve
yonetime uyarlandi@i i¢in bilisim teknolojilerinden ayr1 diisiiniilememektedir.
Bilgisayar tabanli gelismis tiretim teknolojileri isletme i¢cinde donanim degisiklikleri
yerine yazilim konusunda da bir takim degisiklikler yapilmasini gerektirir (Gok; 2005:
400-401). “Isletmelerde muhasebe ve finans fonksiyonu kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri ile degisim igerisine girmistir. Bununla beraber isletmeler biinyelerinde yeni
finansal altyap1 ve araglar gelistirmis ve diinyadaki gelisen pazar egilimine uymaya
calismislardir. Dolayisiyla isletmelerdeki finansal durumlar bu gelismelerden
etkilenmiglerdir. Bu anlayista igletmeler maliyetlerini azaltmak i¢in yeni yatirimlar ile
performansini artirarak finansal gelir elde etme planlari olusmus ve buna bagh
teknolojilerden faydalanmak istemislerdir. Gegen zaman siirecinde gelisen teknoloji,

finansal anlamda da daha etkin segenekleri isletmelere sunmus ve kurumsal kaynak
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planlamasi sistemleri teknolojik yeniliklerle birlikte isletmelerde maliyet analizlerini
diger siireglerle biitiinlestirmistir” (Dulkadir, 2011: 61-62). Kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin uygulanmasi pazarlama faaliyetlerini kolaylastirmis, pazarlama
dongii siireclerini azaltmis ve miisteri hizmetini destekleyerek isletme performansinin
artirilmasina olumlu yonde katkida bulunmustur. Levine (1999)’¢ gore orgiitsel
stireglerdeki dongli zamanlarinin azaltilmas: gelismis performans, kalite ve miisteri
memnuniyetiyle dogrudan ilgili olmaktadir (Levine, 1999: 54). “Pazarlama siireglerinin
otomasyonu Yoluyla dongii zamanlarinin azaltilmas1 glinlimiiz endiistriyel pazarlarinda
stratejik rekabet avantaji saglamak acisindan onemli bir durum olarak degerlendirilir.”
Buna bagl olarak istenen miisteri memnuniyetini saglamak i¢in bilisim teknolojileri,
tedarik zinciri performansini arttirarak yonetimi desteklemesi dolayisiyla énemli bir
sistem olarak degerlendirilir. Isletmeler igin 6nemli bir sistem olan kurumsal kaynak
planlamasi sistemi, miisteri iligskileri yonetimini en iist seviyeye c¢ikarmak igin is

birligini miimkiin kilmaktadir (Closs ve Stank, 1998: 27-47).

1.7. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SISTEMLERININ iSLETME
FAALIYETLERINE KATKILARI

Kurumsal kaynak planlamasi sisteminin kurulmasindan sonra isletmenin sistemle ilgili
calismalar1 bitmez. Kurumsal kaynak planlamasi sistemini kuran igletmeler, sistemi
kurduktan sonra da iyilestirme calismalar1 yapmaktadir. Bir¢ogu, is ile ilgili siirecleri
standartlagtirmaya ve sistemi en kullanighh hale getiren diger araglari eklemeye
yogunlasmaktadir. Ornegin, isletmelerin bélgesel kurumsal kaynak planlamasi sistemi
uygulamalari, tek bir kiiresel kurulum iginde toplanabilmektedir. Bu da bilisim
teknolojisi maliyetlerini diistirmekte ve isletme yOneticilerine miisteriler, satiglar ve
diger konular ile ilgili daha net bir goriis saglamaktadir. Finansal kayitlar bolgeden
bolgeye biiyiik Olclide farklilik gostermekte ve ortak bir yapi olusturmast zaman
almaktadir. Bu yilizden oturmus bir kurumsal kaynak planlamasi sistemini degistirmek
kolay olmamaktadir (Stedman, 1999: 40).

Kurumsal kaynak planlamasi sisteminin se¢imi, kurulumu ve uygulamasi
sonrasinda artik isletmeler, ilk basta belirledikleri ihtiyaglara paralel olarak sistemden
taleplerinin gerceklesmesini beklerler. Ilk verilerin alinmaya baslamasiyla kurumsal

kaynak planlamasi sisteminin etkileri kendini yavag yavas gostermeye baslamaktadir.
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Cok biiyiik bir oranda olumlu yonde olan bu degisimler, bazen degisim oraninda azlik
gosterirken bazen de derecelendirilebilecek bir degisim gostermeyebilir. Kurumsal
kaynak planlamasi sistemleri dogru kullanildiginda isletmeleri higbir zaman zarara
ugratmaz (Aydogan, 2008: 116). Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin
kurulmastyla beraber kurulacak olan sistemin boyutuna ve karmasikligina gore,
isletmenin yapisinda her anlamda biiyiik degisiklikler meydana gelebilecektir.
Isletmenin organizasyon yapisinda meydana gelebilecek en kiigiik degisimle birlikte
calisan kisiler ve gruplar arasi bilgi akisinda da daha sagliklt degisimi beraberinde
getirecek olup, stratejik 6nem tasiyan bilgi ve belgelerin istenilen yer ve zamanda ilgili
kisiye ulasmamasi gibi bir olumsuzlugu da meydana getirebilir (Karagiil, 2005: 72).
Meta Grup tarafindan yapilan ve 63 isletmeyi kapsayan bir arastirmada;
“kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin yazilim, donanim, danigsmanlik ve egitim
maliyetlerini kapsayan ortalama toplam sahip olma maliyetinin, kiigiik isletmeler i¢in
500.000 dolardan bagladigi, biiylik isletmeler i¢inse bunun 15 milyon dolara kadar

2

cikabildigi belirlenmistir.” Ayrica isletmenin uygulama stratejiSine bagli olarak
kurumsal kaynak planlamasi sistemleri uzun ve ciddi bir benimseme siirecini de
gerektirebilmektedir. “Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerini uyarlama siiresi
ortalama 23 ay olarak belirlenmistir” (Umble, 2003: 146). Bu siire uygulama siirecinin
basarisina, planlanan zaman ve biitce icerisinde tamamlanmasina da bagli olarak
degismektedir. Meta Grup tarafindan yapilan aragtirmaya gore, “kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinden 8 aydan sonra verim alinmaya baslamakta ve bu siire 23 aya
kadar uzayabilmektedir. Ortalama yillik getirisi ise 1,5 milyon dolar olarak
hesaplanmistir” (Bayraktar ve Efe, 2006: 704). Yapilan bu arastirmalar gosteriyor ki
kurumsal kaynak planlamas1 sistemleri maliyeti yliksek olan ve kurulum siirecinden
sonra dahi kendini amorti etme siiresi uzun zaman almaktadir.

Isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi sistemini kurduktan sonra yaptigi
caligmalardan biri de, sistemi internete tasimaktir. Yani web tabanli olarak
calistirabilmektir. internet farkli kullanicilara farkli yerlerden erisimi saglama, icerideki
ve disaridaki kullanicilarin kurumsal kaynak planlamasi sisteminin tirettigi verilere daha
kolay ve daha hizli erisebilmesine imkan verir. Kurumsal kaynak planlamasi
sisteminden veya diger uygulamalarindan internet yoluyla veriye erismek i¢in yapilmasi

gerekli olan birgok is bulunmaktadir (Liebmann, 2000: 53).
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IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme calisanlarmin bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirmeyi, ¢alisanlarin etkinligini ve verimliligini artirmayi, faydali ¢alisanlari tespit
etmeyi ve isletmede tutmayr amaglayan bir yonetim sistemidir. Bu yoOnetim sistemi
dogru calisanm1 se¢gme isiyle baslayip, calisma siirecinde devam eden, c¢alisanlar
performanslarinin degerlendirilmesi ve bunun sonucunda isten ¢ikarilacaklarin tespiti
uygulamalarmi kapsayan bir sistemdir. insan kaynaklar1 yonetimi bu anlamda, isletme
performansini en uygun diizeye ulastirmayr hedeflemektedir. Hedeflenen diizeylere
ulagma dogrultusunda yerine getirilmesini gereken bir dizi faaliyetin etkin ve verimli bir
sekilde uygulamaya konulmasi kagiilmaz bir gerekliliktir. Bu nedenle isletme iginde
hedeflere ulagsmak igin gerekli stratejilerin yani sira birtakim sistemler de
gelistirilmektedir. Bunlardan biri de isletmenin bes temel fonksiyonundan biri olan
insan kaynaklar1 ydnetimi sistemidir. Insan kaynaklar1 yonetimi sistemi, ¢aliganlar igin
bilgi iireten, galisanlarin yeteneklerini gelistiren, onlarin karar alma siirecine katilimini
ve bu siirecte yetkilendirilmelerini saglayan, motivasyonlarinin ve is tatminlerinin st
diizeyde olmasi i¢in ugrasan uygulamalarin bir bilesimi olarak tanimlanmaktadir
(Acquaah, 2004: 120). Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami, son yillarda kiiresellesme ile
beraber calisma hayatinda adindan sik¢a sdz ettirmeye ve genis yanki uyandirmaya
baslamistir. Bu nedenle de isletmeler tarafindan bu yeni yonetim yaklagimina her gecen
giin daha fazla onem verilmedigi goriilmektedir. Bugiin gerek uluslararasi pazarlarda
faaliyet gosteren isletmeler, gerekse yerel bir kitleye hakim kiigiik, orta ve biiyiik boy
isletmeler, insan kaynaklar1 yOnetiminin yiikselen trendinden oldukc¢a fazla
etkilenmislerdir. Ayn1 zamanda, biinyelerinde bir insan kaynaklari biriminin istihdamini
liksten ¢ok Onemli bir ihtiya¢ olarak goérmiislerdir. Durum bdyle olunca, insan
kaynaklar1 yonetiminin bu kadar 6nemli bir kavram haline gelmesinin ve lizerinde ¢ok
ciddi ¢aligmalar yapilmasinin nedeni anlasilmaktadir (Kursun, 2006: 75).

Son yillarda igletmenin her kademesinde kalitenin yayginlasmasini savunan
toplam kalite yonetimi anlayislar1 ve 6grenen organizasyonlar ile isletmelerde insan
faktorii daha c¢ok ©On plana ¢ikmaya baglamistir. Personel yoOnetimi departmanlari,

isimlerini yavas yavas insan kaynaklari yonetimi departmani olarak degistirmeye
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baslamistir. Ancak personele ait 6zliik islemleri, bordro, devam takibi ve devlete verilen
bilgiler gibi islemlerden bir siire daha kendilerini soyutlayamamiglardir. Bununla
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin arasina performans degerlendirme,
kariyer yonetimi, odiillendirme, egitim ve gelistirme, gibi yeni kavramlar girmeye
baslamistir. Bunun bir sonucu olarak insan kavraminin 6nemi zaman ilerledikge
artarken, dogru ise dogru isci secilmesi insan kaynaklar1 departmaninin en oncelikli
gorevlerinden birisi olmustur. Isletme icindeki personele yapilan yatirimin gercekte
isletmenin hedeflerini gerceklestirme noktasinda etkinligini ve tiretkenligini arttirdiginm
anlayan isletmeler, egitime ¢ok agirlik vermeye baslamislardir. Zaman ilerledik¢e bazi
biiyiik isletmelerde egitim ve gelistirme boliimi kendi i¢inde geliserek insan kaynaklari
departmanindan ayrilmistir. Glinlimiizde artik pek ¢ok isletme, rekabette geri kalmamak
icin insan1 yonetilmesi gereken bir kaynaktan ziyade; yatirim yapilmasi gereken bir
sermaye unsuru olarak degerlendirmenin geregini anlamistir. Bu diisiince insan
kaynaklar1 yonetiminin isletmelerin ana boliimlerinden birisi durumuna geldiginin en iyi
gdstergesi olmustur. Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyon igin en etkili isgiiciinii
bulmak, gelistirmek ve siirekliligini saglamak amaciyla ortaya ¢ikarilan eylemlerin
tamami olarak aciklanmaktadir. Artik biitlin hiyerarsik kademelerdeki ve biitiin
fonksiyonel boliimlerdeki yoneticiler, birer insan kaynagi yoneticisi olarak da kabul
edilmektedir. Bu sdylem ile anlatilmak istenen; her yoneticinin astlarinin gelisimi ve is
tatmini ile ilgilenmesi gerektigidir. Ornegin farkli hiyerarsideki yoneticiler astlarina
yonelik arastirmalar yapmakta ve onlara kariyer planlama, performans degerlendirmesi
ve yonetime katilmi tesvik konularinda yardim etme yoniinde tutumlar
gelistirmektedirler (Kiziloglu, 2012: 5-6).

Yogun rekabetin yasandig1 giiniimiizde isletmelerin ayakta durup varliklarim
devam ettirmesi ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar1 ne derece verimli
sekilde kullandiklarina baghdir. Ozellikle hizmet sektorii icinde yer alan isletmelerin
degiskenligi en yiiksek olan kaynaklarindan birisi hatta en Onemlisi ¢alisanlar1 yani
insan kavramidir. Calisanlarin performanst ve verimliligi isletmelerin basarisini
etkileyen faktorlerin  basinda gelmektedir. Calisanlarin  yiiksek  performans
gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde calisabilmeleri ise ¢alisanlarin motivasyonlarina
ve islerinden yeterince tatmin olmalarina fazlasiyla baghdir. Tim sektorlerde insan

emegi diger iiretim faktorleriyle bir araya gelerek isletme amaglarina ulagilmasina katki

31



saglamaktadir. Bununla birlikte, iiretim faktorleri igerisinde en 6nemli ve en zor kontrol
altina alinabileni emek unsurudur. Insan emegini en dinamik hale getirebilecek
motivasyonu saglayabilmek ic¢in Ozendirme araglarina ihtiyag duyulmaktadir.
Motivasyonda 6zendirme araglarinin kullanilmasi ile ulasilmak istenen en 6nemli amag
ise c¢alisanlarda daha ¢ok calisma istegi olusturabilecek etkenleri bularak, onlarin
ihtiyaclarin1 en yiiksek diizeyde karsilayabilmek ve her giin ise istekle gelip, istekle
calismalarinin siirekliligini saglayabilmektir (Toker, 2008: 70).

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLETMELER ACISINDAN
ONEMi

Isletmenin en temel amaglarmin karlihg ve verimliligi uzun vadede giivence altia
almak ve bunu siirekli kilmak oldugunun en oOnemli Onceliklerinden oldugu
unutulmamalidir. Karliligin uzun vadede gilivence altina alabilmek igin rakipler
tarafindan isletmenin temel yetenegi olan iiriin ve hizmetlerinin taklit edilebilirliginin
zorlagtirilmasi isletmelere bir gii¢ saglayacaktir. Bu durum isletmeye rekabet unsurlari
acisindan bir takim avantajlar saglayacaktir. Geleneksel olarak rekabet unsuru olarak
nitelendirilen iriin ve iretim teknolojileri, piyasalarin korunma durumu, mali
kaynaklarin niteligi veya Olgek ekonomileri gibi konularda birikimlere sahip
olunmasinin gliniimiizde isletmeler igin Onemli avantajlar sagladigi bilinmektedir.
Ancak isletmelerin rekabet edebilirligi agisindan kiiresellesmenin de etkisi ile bu
unsurlarin 6neminin azaldigl ve bunlarin yani sira isletme dinamikleri i¢cin daha 6nemli
olan unsurlarin ortaya c¢iktigr goriilmektedir. Soziinii ettigimiz geleneksel basari
unsurlar1 olarak tanimlanan bu hususlarin 6nemlerinin azalmasiyla birlikte, rekabet
ortaminda TUretkenligin ortaya c¢ikabilmesi i¢in liderlik, organizasyon ve insan
kaynaklart yonetimi gibi konular isletmeler agisindan en 6nemli faktorler haline
gelmektedir. Siirekli degisen yeni rekabet kosullarinda insanlar sayesinde basariya
ulagabilmenin miimkiin olacagi disiiniiliirse, isletmelerin ¢alisanlartyla iligkileri
konusundaki her tiirlii uygulama ve diistince bigimlerinde degisime gitmeleri kaginilmaz
bir gerekliliktir. Calisanlarin stratejik bir avantaj kaynagi olarak goriilmeye baslamasi
ve diger tiim kaynaklar1 yoneten konumunda olmasi, degisimin temelinde yer almalarini
saglamaktadir. Insan kaynaklar ile ilgili bugiinden ciddi degisimlere giden isletmeler

uzun vadeli c¢alismalara ihtiyag duymaktadirlar. Dolayisiyla bu isletmeler rakipleri
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tarafindan yakin gelecekte taklit edilemeyecek veya taklit edilmeleri uzun yillar
alacaktir. Bu durumun isletmelere uzunca bir siire avantaj saglayacagi sdylemek yerinde
bir tespit olacaktir (Benli ve Sahin, 2004: 113-124).

Insan kaynaklar1 yonetimi, “orgiitlerin varliklarm1 Kkoruyabilmeleri ve
basarilarin1 devam ettirebilmeleri igin gerekli olan faaliyetleri yerine getiren temel bir
isletme fonksiyonudur.” Orgiitlerin belirlenen amaclarina ulasabilmeleri icin, sahip
olunan kaynaklarin yapilandirilmasiyla ilgili yiiriitilen tiim faaliyetlerde insan
kaynaklar1 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri igin
sadece ihtiya¢ duyduklari kaynaklara sahip olmasi yetmemektedir. Ayni1 zamanda
Orgiitin  bu kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi gerekmektedir.
Dolayisiyla sahip olunan kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi ve 6rgiitiin basarili
olmasinda insan kaynaklari ¢ok Kritik bir role sahiptir ve 6nemi giin gectikce
artmaktadir (Bakan vd. 2013: 7-8).

Kiiresellesen diinyada gittik¢e siddetli bir hal alan rekabet ortaminda orgiitler
basar1 saglamak i¢in iirliin ve hizmetlerin kalitesini artirmanin énemini tartismakta ve
daha iist seviyeye nasil tasiyacaklar1 konusunda fikirler aramaktadirlar. Giiniimiizde
isletmeler, yasanan hizli degisimler karsisinda verimliligi artirabilmek ve miikemmelligi
gelistirecek yontemleri kesfedebilmek igin is siireglerinin yeniden tasarlanmasi, orgiitte
yeniden yapilanmaya gidilmesi gibi bir¢ok yoOnetim stratejisine ve yeni tekniklere
bagvurmak gereginin farkina varmislardir. Aslinda iiriin ve hizmetlerin iiretilmesinde
kullanilan tiim tekniklerin ve stratejilerin arka planinda o isi yapan insanlar
bulunmaktadir. Orgiitler icin uzun siiren miikkemmelligin tek gergek nedeni, isletmelerin
en 6nemli kaynagi olan insanlardir (Morris, 2004: 8).

Organizasyonlar, insan varligint uygun bir sekilde siirdiiriilebilirligini
sagladiklar1 zaman ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirligi de saglayabilecekleri bir
gercektir. Bu ¢ercevede insan kaynaklar1 uygulamalariin siirdiiriilebilir insan ihtiyacin
saglanmasinda onemli bir rolii vardir. Takim ¢alismasi, calisan katilimini saglama,
calisanlarin performanslari objektif kriterlere gore degerlendirme, Orgiit igi iletisim
kanallarin1 agik tutma ve boylece olumlu calisan ¢iktilari saglama gibi konular,
siirdiiriilebilirlik acisindan insan kaynaklari ydnetiminin ©niinii agacaktir. Insan
kaynaklar1 yOnetimi c¢alisanlarin  egitim ve gelisiminin saglanmas1 yoluyla

yeteneklerinin dogru yonetilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerinde
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onemli bir yere sahiptir. Ayn1 sekilde siirdiiriilebilirlik odakli insan kaynaklart yonetimi
uygulamalari ile psikolojik sozlesme, is-yasam dengesi kurularak, kariyer gelisiminde
orgiitsel veya bireysel sorumlulugun artmasinda énemli bir rol oynayacaktir. Boylece
siirdiiriilebilir istihdam iliskileri ve siirdiriilebilir endistriyel iliskiler arasindaki
iligkileri aragtirmanin 6nemi, isletmeler tarafindan daha iyi anlasilacaktir. Diger taraftan
siirdiriilebilir insan kaynaklar1 sayesinde aktif olarak bir organizasyonda c¢alisan
bireylerin ailelerine ve yasadiklar1 toplumlara olumlu katkilar1 olacaktir (Kesen, 2016:
559).

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSiYONLARI

Insan kaynaklar1 ydnetiminin biinyesindeki islerin en uygun sekilde yapabilmesi icin,
baz1 temel islevlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. insan kaynaklar1 y&netiminin
temel islevleri; insan kaynaklarinin planlanmasi, ¢alisanlarin kadrolanmasi, 6lgme ve
degerlendirilmesi, ddiillendirilmesi, yetistirilmesi, gelistirilmesi, korunmas1 ve endiistri
iligkileri olarak sayilabilir. Ayrica bilgi yonetim sistemlerinin son yillarda gittikge dnem
kazanmaya baslamasi, bilgi yonetimini insan kaynaklari yonetiminin temel islevleri
arasinda degerlendirilebilir olmasina imkan vermistir. Bilgi sistemleri insan kaynaklar
yonetimine ait bilgilerin depolanip islendigi bir sistemdir. Isletme alaninda insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerini yerine getirirken; insan kaynaklar1 yonetiminin alanina
giren konularda diger boliimlere damigsmanlik yapar ve bu sayede farkli boliimler
arasinda insan kaynaklar1 yoOnetimi islevlerinin birbirleri ile uyumlu olarak
diizenlenmesi saglanmis olur. Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tiim islevlerin amaci,
isletmeye faaliyette bulundugu is alanlarinda, rekabet iistiinliigii saglamak ve yagamini
daha iyi bir konumda siirdiiriilebilmesine olanak vermektir. Bunun sonucu olarak, insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan giiniimiiziin en 6nemli konulari, yeni {irlinleri ve
teknolojileri meydana getirebilecek, kullanabilecek, yeni pazarlarda uyumlu olarak
rekabet edebilecek, biiyiime ve gelismeyi saglayip tiim bu islevleri birbirleri ile uyumlu
olarak koordine edebilecek isgiiciinii isletmeye kazandirmaktir. Bu sayede kaynaklarin
en verimli bir sekilde kullanilabilecek hale getirilmesi saglanmis olacaktir. Bu nedenle
geleneksel roliiniin Gtesinde, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir rolii de vardir.
Isletmelerde insan kaynaklari, verimlilik ve kalitenin en &nemli anahtaridir. Oyleyse bu

islevden en etkin sekilde yararlanmak ve onu gelistirmek isletmenin birincil amaglari
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arasinda yerini almahdir. Ozellikle insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri, isletmelerde

bir amag halinde uygulanmaktadir (Saldamli, 2008: 241-242).
2.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmelerin mevcut olan ve gelecege doniik ihtiyag
duyulan isgiiciiniin sistematik bir sekilde tahmin edilmesi olarak tanimlanabilir. Insan
kaynaklar1 planlamasi sayesinde gelecekte isletmenin ihtiyag duyacagi isgiicliniin
nicelik ve nitelik agisindan tespiti miimkiin olmaktadir. Bdylece insan kaynaklar
yonetiminin tim islevleri daha saglikli bigimde planlanip yiritilebilir bir hal
almaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin amagclarini bir biitiin olarak ele alan
ve bu amagclara uygun olarak olusturulan plan ve programlari basarili bir sekilde
gerceklestirmeyi amaglayan insan kaynaklari yonetiminin en Onemli islevlerinden
biridir. Gelecekte ihtiyag duyulacak olan isgiicli talebini say1 ve nitelik olarak tahmin
etmeye ve bu talebin muhtemelen ne oranda karsilanabilecegini belirlemeye yonelik bir
girisimdir. Bu yoniiyle insan kaynaklar1 planlamasi, bir yandan orgiitteki ¢alisanlarin
beceri ve yetenek diizeylerinin belirlenmesini, 6te yandan emeklilik, isten uzaklastirma,
nakil, terfi, hastalik, isten ayrilmalar, devamsizlik ya da diger nedenlerle isgiicii
miktarinda simdiki ve gelecekte beklenen ¢ikarma ile genisletme ya da daralmalarla
ilgili bir 6ngoriiyii icermektedir (Seymen, 2001: 5). Insan kaynaklari planlamas,
“isletmedeki mevcut iggiicliniin belirlenmesi, dis unsurlarin degerlendirilmesi, egitim
sisteminin olusturulmasi, personel gelistirme politikalari, gereksinim duyulacak ¢alisan
ihtiyacinin tahmini ve temini gibi islemleri kapsamaktadir” (Sharma vd. 2001: 239).
Orgiitte ¢alistirilacak personelin sayr ve nitelik bakimmdan bulunabilmesi
maksadiyla yapilan insan kaynaklari planlamasi1 uygulamalar1 kapsaminda, bir taraftan
mevcut ¢alisanlarin sayisina ve bu calisanlarin yetenekleri konusunda bilgilere kisa
siirede ulasilmaya galisilmaktadir. Ote yandan da uzun vadede 6rgiitiin faaliyetlerini
etkilemesi diistiniilen degisiklikler de dikkate alinarak Orgiitiin isgiicii ihtiyacinin
giderilmesi i¢in ¢6ziim yollar1 aranir. Orgiitlerin bilyiimesi neticesinde olusan isgiicii
gereksinimleri ilk olarak i¢ kaynaklardan karsilanamazsa orgiit disindaki ilan, egitim
kurumlari, internet gibi kaynaklara bagvurma yoluna gidilir. Fakat orgiitte bu konuyla
alakali olarak tutarli bir uygulamaya gidilebilmesi i¢in insan kaynaklari planlamasi

faaliyetlerinin ayrintili ve etkili bir uygulamaya sahip olmasi gerekir (Ertiirk, 2000:
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170). Insan kaynaklar1 planlamas1 i¢in gegmis verilerde gz oniine almarak iyi bir analiz
yapilmas1 saglanmalidir. Insan kaynaklari planlamasindaki amagclar su sekilde
siralanabilir (Aydogdu, 2001: 12):
e Insan kaynaklar igindeki degisliklerin tahmini,
e Calisan kisilerin egitim ve gelisimlerinin saglanmasi,
e Bosta kalan kadrolarin doldurulmasi,
¢ Yeni ¢alisanlarin bulunarak ise alinmasi,
e Hizli degisen i¢ ve dis ¢evre kosullartyla uyumlu hale gelinmesi,
e Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun ¢alisilmast,
e Isgiicii bilgi envanterinin olusturulmast,
e Isletmeninin gelisme siirecine paralel olarak insan kaynag: ihtiyacinin
belirlenmesi ve maliyetlerinin kontrol edilmesi,
e Bilingli bir orgiit yapisinin olusturmasit ve isletmenin insan odakli bir hale
getirilmesini amaglayan 6nlemler alarak tiretimde kiiresel artigin saglanmasi,
e (alisanlarin icinde bulundugu sosyal kosullarin ve fiziksel ortamlarin

iyilestirilmesidir.
2.2.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim genel anlamiyla; bilgi verme, yeteneklerin ve becerilerin gelistirmesi
siireci olarak tanimlanir. Personel egitimi ¢alisanlarin ve ¢alisanlardan olusan gruplarin,
isletmede hali hazirda sahip olduklar1 ya da gelecekte sahip olabilecekleri vazifeleri
daha etkili bir sekilde yapabilmelerini saglayan bir sistemdir. Bu sistem calisanlarin
meslek hakkindaki bilgilerini gelistiren, rasyonel karar alabilmelerini saglayan, tutum
ve davraniglar1 ile aligkanlik ve anlayislarina olumlu yonde katkida bulunmayi
amaclayan, bilgi ve becerilerin artmasi yoniinde uygulanan egitici faaliyetlerin tiimii
olarak tanimlanabilir (Yildiz, 2002: 25). Gelistirme ise personelin igyerine girisinden
baslayip ayrildigi giine kadar gecen siirede, performansinin arttirilmasi maksadiyla
yonetim tarafindan girisilen ¢abalarin tamamudir (Agikalin, 1994: 64). Insan kaynaklar
yonetiminde egitim ve gelistirmenin amaci c¢alisanlar1 ihtiyag duyduklari bilgi ve
becerilerle donatarak orgiitsel anlamda etkinligin artirilmasi ve bu konuyla alakali tiim
faaliyetlerin orgiitiin ihtiyaclarmma en uygun cevabi sunacak bir bi¢cimde plan ve

programlarin yapilmasidir (Ozgelik, 2009: 161).
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Insan kaynagi teorisine gore isletmelerin temel ekonomik degerleri, is
gorenlerinin becerilerinden, vyeterliliklerinden, bilgi birikimi ve tecriibelerinden
olusmaktadir. Bu degerler de sadece is gérenlerin egitimi ve gelistirilmesiyle miimkiin
kilinabilmektedir (Mankin, 2009: 37). Egitim ve gelistirme fonksiyonu i¢in yapilmasi
diistiniilen planlamanin birinci basamagi, ilgili personelin Ozellikleri, yaptig1 isin
gerekliliklerine sahip olup olmadigmin belirlenmesidir (Geylan, 1992: 144). Egitim
ihtiyacinin belirlenmesinin ardindan ise ¢alisanlarin egitime hazir hale gelmelerinin
saglanmasi, Ogrenme i¢in ortam olusturulmasi, katilmcilarin listesi, egitim
yiritiiciilerinin  listesi, egitim yeri, zamani, siiresi ve yOntemi gibi hususlarin
belirlenmesi egitimin 6nemli bir pargasidir. Egitimin degerlendirilebilmesi maksadiyla
bir plan hazirlanmasi, egitim programini izlenme ve degerlendirme konulari, siirecin
Obiir asamalarinda yapilmasi gereken tiim ¢alismalari ifade etmektedir (Neo, 2009: 6).
Bununla beraber rekabette avantajli bir konuma ge¢mede egitimli isgiiciiniin 6nemi
bilindigi i¢in isletmeler, artik kendi biinyelerinde her konuda egitim ve gelistirme
faaliyetlerini yiirtitebilecek akademiler olusturabilmektedir. Ciinkii isletmeler egitimi ve

gelistirmenin 6nemini her gecen giin daha iyi anlamaktadir.
2.2.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer, “isletmenin gelecek insan kaynagi ihtiyacinin gereksinimini karsilamak
ve finansal kaynaklar1 belirlenmis stratejiler dogrultusunda kullanma bakimindan
olduk¢a 6nemlidir” (Stumpf, 1988: 33). Kariyer yonetimi; ¢alisanin gereksinimlerini
tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine ulagmasimi desteklemek gayesiyle,
yoneticilere olanak saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve
uygulanmasi siireci olarak tanimlanabilir. Bu tanimdan yola ¢ikarak, kariyer yonetimi
sorumlulugunun yoneticilerinin, insan kaynaklari uzmanlarim1 ve isyeriyle disaridan
alakali olan unsurlar1 kapsayan olduk¢a genis kapsamli bir kavram oldugu
anlasilmaktadir (Unver, 2005: 17).

Kariyer yoOnetimi; “oOrglit icinde calisan her bireyin kariyer yollarinin
belirlenmesi, niteliklerine uygun bir is alaninda ilerlemeleri, terfi almalar, is
degistirmeleri, is alaninda kendilerini yetistirmeleri ve bunun gibi pek cok faaliyetin
orgiit ve bireysel c¢ikarlarin1 gézeterek onlara uygun olanin planlanmasi, gelistirilmesi

ve kontrol edilmesi faaliyetlerinin tamamini kapsamaktadir.” Kariyer yonetimini bir
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baska sekilde tanimlayacak olursak kariyer yoOnetimi, personelin becerilerini ve ilgi
alanlarimi analiz etmelerine, kariyerini gelistirmesi konusunda destek olup, personelin
kariyerlerini planlama ve gerekli durumlarda bu planlarin eyleme gegirilmesidir.
Kariyer yonetiminin en énemli konularinin basinda, orgiitsel yedekleme planlamasi ve
yonetimsel gelismeyi kapsamasidir. insan kaynaklar1 yonetimi bu siire¢ i¢inde merkezi
konumdadir. Yeni yonetimsel kapasite gereksinimi, hizli 6rgiitsel ve teknolojik degisim,
finansal gii¢ ile yonetici pozisyonunda testten ge¢mis ve tecriibbe edilmis bu
pozisyonlara uygun yoneticileri aragtirmak egitmek ve bu yoneticileri nitelik-nicelik
olarak artirmayi saglamaktadir (Aytag, 2005: 116).

Orgiitiin bireysel ve orgiitsel amaglarinin bir araya getirilmesini hedefleyerek
olusturdugu kariyer yonetiminde, etkinligin saglanabilmesi ig¢in su unsurlar Gnem
kazanmaktadir (Simsek, 1998: 336-337):

e Kariyer planlamasini kapsayacak insan kaynagi belirlenmelidir. Kariyer
planlamasi, Kariyer yonetiminin bir boyutu olarak oOrgiitteki biitiin ¢alisanlar
kapsamasi gerekir,

e Kariyer yoriingesinin ¢izilmesi gerekir. Pozisyonlarin islevsel 06zellikleri
belirlenmeli, birbiriyle uygulama ag¢isindan benzesen isler bir araya getirilmeli
ve aralarinda mantiksal baglarin kurulmas: gereklidir,

e Kariyer danigmanlari atanmasi gereklidir. Bu kisiler disaridan bulunabilecek
profesyonel danigmanlar olabilecegi gibi, yonetici danismanlar kullanma yoluna
gidilebilir ya da isletmedeki akil hocas1 durumundaki kisilerden faydalanilabilir.
Disaridan danisman olarak getirilecek kisinin goreviyle ilgili olarak bazi
konularda egitim ve tecriibelere sahip olmasi gerekir. Is gorenler bu kisilerle
dolayli bir is iliskisi i¢inde olmalar1 sebebiyle iletisimde daha rahat olabilirler.
Ancak, bu damigsman Orgiiti degerlendirirken yalnizca digaridan gordiikleri
kadariyla karar verebilir ve calisanlarin bilgi ve yetenekleri ile gegmisleri
hakkinda ¢ok fazla sey bilemeyebilir. Profesyonel danismana kiyasla yonetici
danigsman ise Orgiitiin i¢inde olmasi, Orgiitii ve calisanlar1 daha iyi tanimasi
sebebiyle daha olumlu kararlar verebilir. Bununla birlikte ¢alisanlarin yonetici
danismana kendilerini ifade etmekte ve onunla iletisim kurmakta giigliik
cekebilecekleri  gercegi gboz ardi edilmemelidir. Akil hocalar1 olarak

nitelendirilen kisiler, ¢alisanlara mesleki kisilik ve yeteneklerinin gelismesinde
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yardimct olan, onlar1 bu konularda cesaretlendiren, danigmanlik yapan ve
davranis planlamasi faaliyetlerini yiiriiten 6zel niteliklere sahip kisilerdir,

e Bireysel planlar gelistirilmesi gereklidir. Kariyer yoriingeleri hazirlandiktan ve
birbiriyle benzesen isler bir araya getirildikten sonra g¢alisanlar icin bireysel

planlar hazirlanmali ve gelistirilmeye devam edilmelidir.
2.2.4. Performans Yonetimi

Performans yonetimi; “calisanlarin  mevcut potansiyellerini fark edebilmelerini
saglayacak bicimde onlarn giidiillemek suretiyle isletmelerden, takimlardan ve
calisanlardan daha etkili sonuglar alabilmek {lizere anlagsmaya gidilmis hedefler,
amaglar, basar1 standartlari, Ol¢im, geri bildirim, onurlandirma/édiillendirme
evrelerinden olusan sistemli bir yonetim araci olarak tanimlanabilir” (Armstrong, 1991:
496).

Performans yonetimi sistemi; Ongdriilen performansi planlanma, performansin
degerlendirebilmesi igin lizumlu olan Olgiitlerin saptanmasi, Organizasyona uygun
olarak saptanan tekniklerle performansin degerlendirilmesi konulariyla ilgilenir.
Performans degerlemesi yapilanlara performansina iligkin geribildirimde bulunulmasi
ve mevcut performansini daha ileriye tasiyabilmeleri i¢in desteklenmesi ve kilavuzluk
yaptlmast hususlarin1 kapsar. Performans degerlendirme sonuglarinimn iicretlendirme,
egitim, kariyer yonetimi, terfi ve isten c¢ikarma gibi bireye iligkin bircok kararin
alinmasinda etkili rol oynamasi gibi 6nemli bir¢ok faaliyeti icermektedir (Fay, 1996:
436). Performans yoOnetimi siireci boyunca Orgiitiin tiim tiyeleri bir hiyerarsi ig¢inde
degil, birer takim arkadasi olarak goriilmelidir. Sorumluluklarini beklentilere ve
gelistirme planlarina dayandirir ve yoneticilerle takim fiyeleri arasindaki mevcut
etkilesimin olagan bir parcasi olarak degerlendirilir. Performans yonetimi; kisilerin
performansiyla oldugu kadar tiim takimin performansiyla da ilgilidir ve siirekli devam
eden bir siirectir. Yillik olarak yapilan incelemelere dayandirilmaz ve performansin
tyilestirilmesine odaklanarak yeterliligin gelistirilmesini ve potansiyelini ortaya
¢ikarmayi amaglar (Armstrong, 1996: 261).

Performans yonetim sistemine bakildiginda alti 6nemli amaci oldugunu gérmek
mimkiindiir. Bunlar; stratejik konular, yonetimsel amaglar, iletisimin gelistirilmesi,

gelismeye yonelik uygulamalar, organizasyonun stirdiiriilebilirligi ve
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dokiimantasyondur. Performans yoOnetimi sisteminin amaglarini siralayacak olursak
(Cleveland vd. 2009: 85):

o Stratejik olarak kisilerin ve orgiitiin hedeflerini saptamak,

e Yonetimsel olarak is gorenlerin performansi hakkinda veri tabani olusturmak,

e Jletisimsel olarak calisanlara kendi performanslariyla ilgili bilgilerin yani sira
orgiitiin ve yoneticilerin performansa yonelik beklentilerine iliskin bilgi akisi
saglamak,

o Gelisimsel olarak geri bildirimler saglayarak ve yonetici koglugu teknigiyle
performansi artirmak,

e Organizasyonun siirdiiriilebilirligi agisindan ise insan sermayesinin kiymetini
artirmaya yonelik ¢alismalarla, orgiitsel diizeyde performans artis1 saglamak ve
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin verimliligini artirmak ,

e Belgeleme olarak yonetimde karar almaya yardim edecek islemler igin bilgi

kaynag1 olusturmaktir.

Bunlara ilave olarak performans yonetimi siirecinde, c¢alisan ile onun en yakin
denet¢isi arasinda gerceklesen ortakliga dayali etkilesimden dogan ve siirekli olarak
gelisen bir iletisim saglanmis olur. Bu siireg; ¢alisanlardan yerine getirmeleri beklenilen
temel gorevlerin, yaptiklari isin 6rgiitsel hedeflere ne derece katkida bulunacagina, bir
isi iyi yapmanm somut terimlerle ne anlama geldigine bagli olarak devam eder.
Bunlarin yaninda isgiiciiniin performansini belirlemek, giiglendirmek ve gelistirmek
maksadiyla ¢alisanin ve denetginin islerini nasil yapacaklarina, is performansinin nasil
Olclilecegine, performansa engel olan unsurlarin tanimlanmasma ve bu engellerin
ortadan kaldirilmasina veya sartlarin iyilestirilmesine iliskin acik beklentilerin ve

karsilikli anlayisin olugsmasini igerir (Calik, 2003: 12).
2.2.5. Ucret Yonetimi

Ucret emegin karsilig1 olarak tanimlanabilir. Ucret, calisan insanlari emeginin karsiligi
olarak elde ettikleri gelirlerini ve yasam seviyelerini belirleyen bir unsur oldugu gibi,
endiistrinin gelismesinde etkisi olan bir maliyet unsuru olarakta goriilmektedir. Milli

gelirin toplumun fertleri arasinda nasil dagildigin1 gostererek, toplumdaki sosyal
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adaletin ne olgiide saglandigini gosteren ¢ok yonlii bir igerik sunmaktadir (Bratton ve
Gold, 1999: 245).

Ucret yonetimi, dnceleri rekabetin artti1 ve piyasa kosullarinin hizla degistigi
ortamlarda faaliyet gosteren 6zel sektor tarafindan kullanilmis ve gelistirilmistir. Ancak
0zel sektorde yasanan gelismelerle birlikte kamu alaninda da kaynaklarin kullaniminda
daha etkin ve verimli bir yol izleyebilmek amaciyla iicret yonetimi sistemlerinin daha
etkili bir sekilde gelistirilmesi arayislar1 kendini gostermektedir. Tirkiye’de saglik,
egitim ve bunun gibi bir¢ok kamusal sektorlerde ¢alisanlarin performanslarini arttirmayi
ve calisanlarda orgiitsel adalet duygusunu giiclendirmeyi amaglayan farkli sekillerde
gelistirilmis iicret yonetimi araglar1 kullanilmaktadir. Ucretin ¢alisma hayatindaki insan,
isletme, tedarik¢i ve bunun gibi birgok unsur tarafindan 6nemli olmasi, bu alanda
yapilan diizenlemelerin karmasik bir hal almasi, 6zel sektor ve kamu arasindaki is giicii
istihdamiyla ilgili rekabette iicretin nitelikli personeli ¢ekmede Onem tasimasi gibi
nedenlerle etkin iicret yonetimi sistemi onem kazanmaktadir (Usta, 2015: 52-53). Is
gorenler, gosterdikleri performans ve basarinin neticesinde kazandiklart 6dil ve
tesvikler sayesinde oOrgiit icerisinde onemli bir yere sahip olduklarimi hissederler
(Agarwal ve Ferratt, 1999: 27).

Ucret kavrami ve iicretin konusu sosyal bilimlerin farkli dallarinmn kesistigi
genis bir alanda yer almaktadir. Bu oOzelligiyle disiplinler arasi bir calisma alani
meydana getirmekle beraber, sosyal bilimlerin dallar1 arasinda iicret konusuna iligkin
yaklagimlar1 agisindan farkliliklar da bulunmaktadir. Ornegin, calisma ekonomisi ve
ekonomi gibi bilim dallar1 agisindan tcret; “iretim faktorlerinden birisi olan insanin,
bedensel ya da diisiinsel isgiiciine ddenen bedeli ifade etmektedir.” Isletme ydnetimi ise
ticreti; “isletmenin fonksiyonlarin1 en rasyonel bicimde siirdiiriip, yer aldigi piyasa
kosullarinda var olabilmek icin c¢alisanlara yapilan &demeler kapsaminda ele
almaktadir.” Ucret konusu, iilkelerin ekonomik agidan kalkinmasinda, sosyal yonden
gelismesinde ve politik agidan istikrar ortaminin olusmasinda kritik bir 6neme sahiptir.
Bu nedenle gerek emek sarf eden is gorenler ve gerekse bu emegin karsiligi olarak
yapilan 6demeler bakimindan, tcretin ilkeleri ve yontemleri ile alakali c¢aligmalar
yiiriitiiliirken ¢ok dikkatli olunmas1 gerekir. Ucret, bir yandan isletmede iiretkenligin ve
verimliligin artmasinda onemli rol oynayan bir ara¢ olmasi, diger yandan ¢alisanlarin

isletmeye baglanmasinda ¢ok onemli bir ekonomik 6zendirme araci olmasi sebebiyle,
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motive edici roliiniin ¢ok giiclii oldugu yaygin olarak kabul goren bir gergektir.
Giliniimiizde isletmelerin rekabette avantajli konuma gegme ¢abalarinda iicret yonetimi
sisteminin iyi olmasi itici bir giic olmaktadir. Ucret ydnetimi, isletme yoneticilerinin,
calisanlarin ve ilgili tglincii taraflarin beklenti ve ihtiyaglarin1 karsilayan bir
ticretlendirme sisteminin olusturulmasina ve yiiriitilmesine olanak veren insan
kaynaklar1 yonetiminin énemli fonksiyonlarindan biridir. isletmelerde iicret ydnetiminin
ana amaci, tutarli ve adil bir 6deme sisteminin olusturulmasi, bununla beraber emegin
karsihgmin da en uygun sekilde verilmesidir. Etkin ve verimli bir {icret yonetimi
sayesinde nitelikli insan kaynagi ihtiyacini karsilayacak isgiiclini isletmeye ¢ekmek
kolaylasacak, verimli c¢alisanlarin da isletmede kalmalari saglanacaktir. Piyasa
kosullarina ve isletme i¢i dengelere uyumlu, adil bir 6deme sitemini gelistirilmesi,

caliganlar1 daha istekli olmalar1 yoniinde motive etmektedir (Tapan, 2011: 63-64).
2.2.6. ise Alma ve Isten Cikarma

Isletmelerde, isgiicii ihtiyacim tespit etme faaliyetleri; “orgiit kiiltiiriine ve yapilacak
islere nitelik agisindan en uygun adaylarin nerelerden bulunacaginin belirlenmesi,
adaylarin isletmeye ¢ekilerek ise ve isyerine en uygun nitelikteki aday1 se¢gmek icin
yapilan islemlerle ilgili ilkelerin ve teknik c¢aligmalarin tamami1” olarak tanimlanabilir.
Insan kayna@i ihtiyacinmn tespitiyle ilgili faaliyetler isletmelerde 6nem verilmesi
gereken konulardir. Cilinkli insan kaynaklariyla ilgili sonradan yapilacak olan
caligmalarin basarili olabilmesi bu ¢abalarin etkinlik ve verimliligine baghdir (Ferecov,
2011: 29). Calisacak personel bulma faaliyeti ve bunlarin se¢imi ve insan kaynaklari
yonetiminin diger fonksiyonlar1 agisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bir isletmedeki
isglicliniin kalitesi, onemli Ol¢iide calisan bulma siirecindeki tekniklerin basarisiyla
yakindan ilgilidir. Is gdren se¢imi siirecinde bulunan adaylarm sayilarmi ve
Ozelliklerinin  istenilen  sekilde olmamasi, bosta kalan bazi  kadrolarin
doldurulamamasina ya da nitelikleri agisindan is gereklerini yeterli 6l¢iide
karsilayamayan ¢alisanlarin istihdam edilmesine neden olabilir. Calisacak kisinin is i¢in
aranan nitelikleri tasimamasi veya is gerekleri acisindan uygun olmamasi verimi
diisiirecegi gibi iicret, egitim maliyetleri, iggiicii devri, is kazalar1 gibi hususlarda bir
artisa neden olacaktir. Bu durum da dolayisiyla motivasyon sorunu, is tatmininin

azalmas1 ve isletmenin denetim giderlerinin artmasi gibi bircok olumsuzlugu
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beraberinde getirecektir. Eger ise yerlestirilen adaym Ozellikleri, is gerekleriyle
ortlismiiyorsa c¢alisan se¢iminde yanlislik yapilmis olur (Barutgugil 2004: 257).

Ihtiya¢ duyulan kadro ihtiyaglarini karsilayabilmek icin, isletme ici kaynaklara
basvurulabilecegi gibi dis kaynaklardan da yararlanilabilir. Ancak ilk akla gelenin
personeli i¢ kaynaklardan temin etmek oldugu unutulmamahdir. I¢ kaynaklarda
isletmede ¢alisan personel ile bu bosluk tamamlanir. Dis kaynaklardan ise ilan, internet,
referans, egitim kurumlari, devletin personel ihtiyaci i¢in gorevlendirdigi kurumlar vb.
gibi yerlerden temin yoluna gidilebilir. “I¢ kaynaklar olarak terfi, i¢ transferler, gayri
resmi arastirma, beceri envanteri ve ac¢ik isler bildirimi gibi uygulamalar
kullanilmaktadir.” Isgiicii ihtiyacinin karsilanmasinda isletmelerin aklina gelen ilk
yontem i¢ kaynaklardan temin etmek olmustur. Baslica faydalar1 sunlardir (Cavdar ve
Cavdar, 2010: 82-83):

e Isletme i¢i personel hareketliliginin saglanmast,

e Isletmenin 6z kaynaklarina yonelmesi,

e Diisiik maliyetli olmasi,

e Yeni yeteneklerin kesfi ve alt kadrolara imkanlar verilmesi,

e Isletme disia beyin gociiniin dnlenmesi,

e (alisan adaptasyonun hizlilig1 neticesinde verimliligin artmasidir.

Personel ihtiyacinin karsilanmasinda i¢ kaynaklar oncelikli olsa da, bosalan tiim
kadrolar1 doldurmakta i¢ kaynaklar yeterli olmayabilir. Ozellikle terfi ettirme yoluyla
ist basamaklarda yer alan kadro bogluklari dolduruldugunda alt kademelerdeki
kadrolarin bazilarinin bos kalmasi ve dolayisiyla iglerin aksamasi kaginilmaz olacaktir.
Personel ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasinda dikkat edilecek en 6nemli husus
ise her ne sekilde olursa olsun eleman bulmak degil, uygun yontemlerle ise uygun
elemanlar bulmaktir. Etik olmayan yontemlerle eleman ihtiyacini karsilamanin,
isletmeye bir eleman kazandirmanin yaninda isletme imajimna zarar verebilecegini
unutmamak gerekir. Ayrica iggiicii ihtiyacinin karsilanmasi konusundaki ¢aligsmalarin da
isletmeler arasindaki rekabet ahlakina uygun bir sekilde olmasi gereklidir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki isletme i¢i miidahaleler kadar isletmeler arasi
iliskilerde de etik kurallar ilke olarak benimsemek son derece 6nem tasimaktadir.
Isletmelerin dis kaynaklardan personel bulmak icin yararlanabilecekleri araglar; “ilanlar,

dogrudan basvurular isletme c¢alisanlarinin araciligiyla yapilan, bagvurular, is ve is¢i
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bulma kurumlari, 6zel insan kaynaklari danismanlik biirolari, egitim kurumlari, ¢aligan
kiralama, internet gibi ¢esitli iletisim araglar1” olarak siralanabilir (Cavdar ve Cavdar,
2010: 85).

Insan kaynaklar1 denince ilk akla gelen ise alim siirecidir. Ancak madalyonun
oblir yiiziinde isten ¢ikarma siireci vardir. Bu siire¢ genelde pek akla gelmez ve isten
cikarma fonksiyonu da ise alim kadar stratejik bir 6neme sahiptir. Ekonomik kriz,
kiiciilmeye gitme, organizasyonun yenilenmesi, departmanin kapatilmasi, {iretimin
sonlandirilmasi, performans diisiikliigii gibi sebepler calisanlarin isine son verilmesine
sebep olarak gosterilebilir. Is yasaminda isletmelerin almis olduklar1 isten ¢ikarma
kararinin ¢aligsanlar tarafindan sorgulanmamasi i¢in disiplin sistemi, performans sistemi,
etik kodlarin olusturulmasi gibi konulara 6zen gostermek gerekir. Seffaf, adil, hesap
verebilir ve etkin bir sistem olusturmak yonetimin aldig1 kararlarin elestirilmesine engel
olacaktir. Isten ¢ikarma siireci dogru, profesyonel ve sistematik bir sekilde yiiriitiilmezse
isletme; parasal kayip yasayabilir, calisanlarin gilivenini Kkaybeder, c¢alisanlarin
motivasyonu ve verimliligi diser, isletme itibar1 zedelenir ve yetenekli galisanlart
kaybeder. Calisanin igine son verilmesi kararlastirildiysa bu kararin ¢alisana yasalarda
belirtilen bildirim siirelerine uygun bir sekilde tebligi gerekmektedir. Isten c¢ikarma
siirecinde c¢alisana ticret alacaklari, thbar ve kidem tazminati, izin alacaklarina ait
ticretlerden olusan tiim alacaklar1 6dendikten ve calisma belgesi verildikten sonra
kendisinden bir ibraname alinmalidir. Isten ¢ikis bildirgesinin diizenlenerek ilgili
kurumlara iletilmesi ile siire¢ tamamlanmis olur. Tiim bu islemler, fazla zaman alacagi
diisiiniilse de giiniimiizde kurumsal kaynak planlamasi yazilimlar1 sayesinde ¢ok kisa

bir stirede tamamlanabilmektedir.
2.2.7. Calisma Iliskileri ve Is Giivenligi

Isletmelerin basaris1 verimli calisanlarinin olmasina ve onlarin gosterecekleri yiiksek
performansa baghdir. Insanlarin daha verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri icin isin
yapildigr ortamin uygun sekilde olmasini saglayarak calisanlara kaliteli bir is ortami
sunmak gerekir. Insan kaynaklar1 yonetimi daha iyi ¢alisma ortamlar1 olusturma isini
oncelikli gorevi olarak gormelidir. Bu baglamda is goérenlerin istek Ve ihtiyaclaria
kulak vermek, bu ihtiyaclar1 karsilamaya yonelik faaliyetlerde bulunmak, is ortaminin

giivenligini saglamak, c¢alisanlarin isten yorulmalarimi ve bikmalarin1 engelleyici is
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zenginlestirme yoluna gitmek, iscilerin siirece katilimini saglayarak is tatmininin
artmasina ortam olusturmak kaliteli bir c¢alisma yasami olusturma yollarindan
bazilaridir. Gelismis toplumlarda isverenlerden iscilerinin giivenligi ve saglig ile ilgili
koruyucu tedbirleri almasi ve c¢alisma kosullarini iyilestirmesi beklenir. Bu sayede
isveren hem calisanlarina karsi sosyal sorumlulugunu yerine getirmis olur, hem de
verimliligi artirma yoniindeki amacina ulagir. Calisan gilivenliginin ve sagliginin
korunmasi eylemleri, “is gorenlerin ¢evresel kirlilikler, mikro organizmalar, yiiksek
guriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi birgok fiziksel, kimyasal ve
biyolojik tehlikelerden korunmasi” amaciyla bir ¢alisma ¢evresi olusturmayi igerir. Bu
husus, yasama hakki ile birebir iliskilidir ki bu da en temel haktir. Is¢i sagliginda amac,
is kazalar1 ve meslek hastaliklarina maruz kalma riskini en aza indirmek, is yaparken
yorgun hissetmekten ve erken yaslanmaktan korunmak bu sayede daha yiiksek nitelikte
bir yasam seviyesine ulasmaya kadar bir¢ok noktaya uzanir (Bing6l, 2003: 455-456).
Insan kaynaklari y&netiminin temel fonksiyonlarmin siirdiirebilirligi, isyeri
calisma kosullarinin ne kadar diizgiin ve diizenli olduguyla yakindan alakalidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi yiiriittiigti saglik ve giivenlik programlar1 yardimiyla giivenli bir is
ortamimin gereklerini yerine getirmekle kalmamaktadir. Ayni zamanda saghk ve
giivenlik yasalart dogrultusunda bircok calisan1 koruma altina alir. Pek ¢ok yasa
isverenlere isgiler i¢in farkli alanlarda hem mali, hem de fiziksel gilivenlik saglama
konusunda yiikiimliiliikler getirmektedir. Durum is¢i sagligi ve giivenligi agisindan
degerlendirilirse, kanunlardaki mali giivenligi saglamayla ilgili amag; “ is kazasi ya da
meslek hastalig1 sonucu siirekli ya da gecici, kismi ya da tam is goremez duruma gelen
isciler icin ortaya c¢ikan mali kayiplarin ve diger haklarin kazanilmasina yoneliktir.”
Fiziksel korumanin amaci ise; “isgileri tehlike ve bu tehlikenin meydana getirecegi
zararlardan korumaya yonelik tedbirlerdir.” Bu amaglara sosyal giivenlik ve is¢i sagligi
ve 1§ giivenligi mevzuatlar1 vasitas: ile kismen ulasilabilir. Mevzuat tek basina yeterli
olmasa da yasal hiikiimlerce saptanan hukuki siirlar mali ve fiziki korumanin ana
kaynagini olusturmaktadir. Kanunen gerekli diizenlemelerin yapilmasi insan kaynaklari
yonetimi acisindan olduk¢a Onemlidir. Caligma iliskileri ve is giivenligi acisindan
isletmelerin yerine getirmesi gereken yiikiimliiliikkler su sekilde siralanabilir (Sahin,

2013: 7-8):
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e Iscilerin mali ve fiziki agidan korunmasi ile ilgili islemler insan kaynaklar
yonetiminin yiiriitmekle sorumlu oldugu islerdir

e Yikiimliliikleri yerine getirilmemesi veya eksik yerine getirilmesinin sebep
olacagi sonuglar ¢alisanlar acisindan sikintili bir durum olusturacagi gibi,
isverenler acisindan da para cezasi, fazladan vergi, sigorta primi 6demesi gibi
durumlar: ifade eder

e Yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmenin Orgiit amaglarina uygun ve etkin bir
yonetim ag¢isindan 6nemli katkilar saglamaktadir

o Uluslararas1 pazarda yer bulmanin bir onemli Olgiitii de is¢i saghigr ve is
giivenligi hiikiimlerinin dogru uygulanmasidir

e Etkin ve verimli bir dretim siireci igin ig¢i sagligi ve gilivenligine yonelik
uygulamalarin yerine getirilmesi moral degerleri agisindan da temel bir kosul

haline gelmistir
2.2.8. Ozliik Isleri

Ozliik isleri, “personel ile ilgili her tiirlii kaydm tutulmasi, is kanunu ile ilgili kanun
tiiziik ve yonetmelikler cercevesinde personel islemlerinin yiiriitiilmesidir.” Insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili uygulamalar hukuksal gergevenin digina ¢ikamaz. Bu
yiizden kariyer yonetiminin yapisini olustururken insan kaynaklari uygulamalarinimn
kanuni boyutunun dikkate almmasi gerekir. Ozliik isleri bir nevi personel ydnetimini

ifade etmektedir. Personel yonetiminde yapilan islemler sunlardir (Aydin, 2007: 39):

e Ucretler,
¢ Yan d0demeler,

» Sigorta kesenekleri,

+ lzinler,

* Raporlar,
* Tayinler,
* Terfiler.
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2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI BiLGI SISTEMLERI

Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemleri, “isgiiciine yonelik toplanmis bilgilerin
yonetildigi ve ilgili yerlere verildigi donanim, yazilim ve veri tabani gibi bilgisayarda
gerceklestirilen uygulamalarinin tiimii olarak tanimlanabilir” (Obeidat, 2012: 195).
Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemi, isletmenin faaliyetlerini yiiriiten is gorenlerin
yonetimini, onlara yapilan 6demeleri, diizenlene ¢izelgeleri ve ise almalar1 igeren ve
ilgili tiim islemleri kayda alip, depolayan genis bir sistemdir. Adaylara yonelik bilgi
yonetimi, personelin gelisimi i¢in planlar hazirlanmasi, isgiicliniin planlanmasi, seyahat
masraflari, bordro islemleri, ¢izelge ve vardiyalarin diizenlenmesi, zaman yonetimi ve
Karlililk yonetimi gibi birgok bilgiyi kapsamaktadir. Cogu isletmenin yapisi sik¢a
degistigi icin insan kaynaklar1 yOnetimi kategorisindeki bilgi sistemlerinin bir
fonksiyonu da orglitsel {initeleri, gorevleri, pozisyonlari, ¢alisilacak yerleri ve is¢ilerin
gorevlerini igeren organizasyonla ilgili tablolar1 gostermektedir. Insan kaynaklari
yonetimi bilgi sistemiyle ilgili yazilimlardaki is akis sistemi, insan kaynaklar1 yonetimi
bilgi sisteminden gelen verileri kullanarak is siireclerinin akisini ve yOnetimini
kolaylastirmaktadir. Siirecle ilgisi olanlar gerek bireysel, gerek pozisyon ve isciler
acisindan gerekse faaliyet ve teslimat tarthi yonetiminde bu gibi bilgi sistemlerini
yararl bulmaktadirlar (Ozbir, 2006: 12).

Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemleri kullanildiginda; insan kaynaklari
biriminin islerinin daha kolay oldugu, bilgi sistemi yardimiyla rutin islerin daha hizli bir
sekilde yapildig1 ve insan kaynaklar1 personelinin stratejik nitelikli konulara daha ¢ok
odaklandig1 goriilmektedir (Haines ve Petit, 1997: 263). Ekonomik, politik ve teknolojik
degisiklikler ve bu degisikliklerin kiiltiirel, sosyal ve is ¢evrelerindeki miisteri istek ve
beklentileri ile is gorenler iizerinde olusturdugu etkiler isletmeleri de c¢ogu alanda
degisiklik yapmaya zorlamistir. Bu anlamda sadece insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarimin ve uygulamalarinin degil ayn1 zamanda otorite, sorumluluk ve beklenti
gibi anlayislarin da sorgulanmasi geregi agiga ¢cikmistir. Insan kaynaklari yonetimi bilgi
sisteminde isletmenin insan kaynaklari biriminin yapmakta oldugu islerin 6nemli bir
kisminin web ortaminda ylriitiildiigli goriilebilir. Siiphesiz bunun, birgok sebebi ve
faydas1 bulunmaktadir: Islerin web ortamina aktarilmasi biirokrasiyi azaltir, zamandan
tasarruf saglar, maliyetleri oldukca azaltir. Isletmelerde orgiitsel veri tabanlari

olusturulur, bununla birlikte bilgisayar ve iletisim teknolojileri kullanimi da artarsa,
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insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemleriyle alakali uygulamalar yayginlagmaya baslar.
Bu uygulamalar neticesinde, isletmelerin rekabet giiglerini devam ettirebilmeleri ve
standartlarin1 koruyarak gelistirebilmeleri igin is silireglerini gozden gecirmeleri geregini
agiga cikarmustir (Giiler, 2006: 19). Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmeler agisindan
iizerinde en ¢ok durulmasi gereken konularin basinda gelmektedir. Isletmeler
kendilerini rekabet ortaminda iyi bir yerde bulabilmek istiyorlarsa insan kaynagina
gereken Onemi vermelidir. Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sistemi
yoneticilere ¢alisanlarla ilgili karar verme noktasinda en saglikli bilgiyi sunan

kaynaklardir (Ozdemir ve Dulkadir, 2016: 44-45).

24. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ILISKIiSi

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimlar1 arasinda yer alan alt modiillerden biri olan
insan kaynaklar1 modiilii, ¢alisanlarin yonetimi, 6demeleri, devam takibi, ise alinmalari,
ozliik haklari, is giivenligi ve saglig1 gibi isletmenin isleyisiyle ilgili konularda imkéanlar
sunmaktadir. Bordro, karlilik yonetimi, 6zlik bilgisi yonetimi, egitim planlanmasi, is
giicii planlanmasi, ¢izelge ve vardiya planlanmasi, zaman yonetimi gibi bircok islevi
vardir ve bu konularla ilgili muhasebe islemlerini de igerir (Bancroft vd. 1998: 96). Bu
modiil, isletmelerin tiim kaynaklarina direk etki edebilen ve en 6nemli kaynaklarindan
biri olan insan faktoriiyle ilgilidir. Ayrica insan kaynaklari yonetiminin ihtiyag
duydugu, tiim islevsel siireclerini igceren Ve isleri hizlandiran biitiinlesik bir ¢oziim aract
olmustur. Modiil vasitas1 ile isletmelerin gelecekte ihtiyag duyacaklarr isgiicli
kapasitesinin belirlenmesi kolaylasacak ve buna yonelik kararlar daha uygun bir sekilde
almacaktir. Insan kaynaklar1 ve bunun alt modiillerinde ¢alisanlarim ihtiyaglarindan, her
tirlii personel giderlerinin kayitlarmin tutulabilmesi miimkiin olabilecektir (Aydin,
2007: 29).
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Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde bulunmasi gerekli olan uygulamalar Sekil 4° te

detayl bir sekilde goriilmektedir.

Sekil 4: insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi

= Avnimalar

= Bog kadrolann raporlanmasi
——=> Eiiyiime dosyalan

— EZitim devirlend

— ESitim programlan

—> Engelli programlan

=2 (iri5 planlan

Eummsal Kaynak Planlamasi ——> [stihdam politikas:
Insan Kaynaklan Bilzi Sistemler | > Kariver planlama

— Eavnaklanm dagihm

—= Odiil sistemleri

——= Pozisyonun suuflandmlmas:

> Pozisyonlann/galizanlann karsilastinlmasi
—— Tarafsiz denetim

= Verimlilik degerlemesi

== Yahanci hirmet saglavicilan

Kaynak: Hyde ve Shafritz, 1977: 74.

Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetimi tizerindeki etkilerine
bakildiginda su durumlar s6z konusudur. Organizasyon yonetimi, isletmenin
organizasyon semasinin diizenlendigi, organizasyona gerektiginde kisi ve pozisyonlarin
eklendigi ve gerekli degisikliklerinin yapildigr alandir. Organizasyon modiiliiniin
sundugu segenekler ile planlamaya yonelik simiilasyonlar olusturulabilir. Personel
giderlerinin planlamasi, bir isletmenin basaris1 agisindan stratejik onem tasimaktadir.
Personel ile ilgili yiiriitiilen faaliyetlerin ne derece etkili oldugunu gosteren sistematik
ve gelecege doniik bir planlama aracidir. Personel giderlerinin planlanmas: sayesinde
gerceklesen giderler ile beklenen giderler arasinda bir karsilastirma ve degerlendirme
yapilabilir. Ise yerlestirme ydnetimi, bos kadrolarin ve personel taleplerinin yonetimi, is

bagvurular1 arasindan se¢im yapilmasi, i goriigmeleri ve miilakatlarin yliriitiilmesi,
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uygun olanlarin ise alinmasi, yazigmalar, raporlama ve maliyet analizi siireglerini igerir.
Personel gelisimi, organizasyon kademelerindeki kadrolara en uygun kisilerin
yerlestirilmesini hedefleyen uygulamalarin bulundugu bilgileri igermektedir. Nitelikler
ve is gerekleri, isletmedeki her pozisyon i¢in onceden belirlenen gorev tanimlari ve
yeterlilikler yardimiyla isletmenin beklentileriyle adaymn kapasitesi arasinda
karsilastirma ve eslestirme yapma firsati vermektedir. Egitim yonetimi, diizenlenecek
seminerlerin, kurslarin, is toplantilarinin planlanarak, yonetilmesini ve incelenmesini
saglamaktadir. Egitim kataloglarinin ve g¢izelgelerin hazirlanmasina imkan vermek
lizere her egitim hakkinda detayl bilgi kaydedilebilir. Isletme icinde veya disinda
egitimi planlayanlar isletmelere bazi mali bilgileri de igeren 6n kosullar, hedefler, igerik,
egitimin tarihi, fiyati, kapasitesi, yeri, katilimcilar gibi bilgilere erisme imkan
sunmaktadir. Personel yoOnetimi anlayisi ile calisanlar i¢in organizasyon igerisinde
belirli kodlar, konumlar, departmanlar, projeler ve gruplar olusturulabilir. Onceden
belirlenmis bu organizasyon yapilar1 ayn1 zamanda kariyer modelleme, isletme ici yer
degistirmelerin planlanmasi ve personel giderlerinin planlamasinda kullanilmaktadir.
Ucret yonetimi, standart maaslarin takibi, avans ve maas o6demelerinin
gerceklestirilmesi, maas artiglarinin izlenmesi, performans ve prime dayali sistemlerin
yonetilmesi ve kisilere Odenen tazminatlar gibi tiim {icret siireclerinin takibini
kapsamaktadir. Zaman yonetimi, vardiya gizelgelerinin isyerinde yiiriitiilen faaliyetlere
gore esnek bir sekilde belirlenmesi suretiyle is ¢izelgelerinin verimli ve etkin bir sekilde
idare edilebilmesine imkan saglamaktadir. Bordro muhasebesi, bordro islemlerinin
takibi ve bu iglemlerin tek bir merkezden yonetilmesi veya farkli cografi bolgelerdeki
subelere gore islenebilmesini saglamaktadir. Yan 6demeler yonetimi, sayesinde her
kademe ve statiide calisanlara yapilacak olan ilave Odemelerin takibi kolaylagir
(Tandogan, 2017: 23-24).

Zaman, tiim yoneticiler i¢in oldugu gibi otel yoneticileri i¢in de ¢cok 6nemlidir.
Otellerde gorselligin de on planda oldugu hesap edilirse otel yonetimi titizlik ve
zamanda dakiklik isteyen karmasik bir yonetim sistemine sahiptir. Otelcilik sektoriinde
isletmelerin finansal hedeflerine ulasabilmesi ve kiiresellesebilmesi i¢in bir¢ok unsurun
yani sira misteri istek ve beklentilerinin de karsilanmasina baglidir. ERP ile tiim bu
zorluklar asilabilir ve zaman kazandirarak isletme ve ¢alisan personel daha verimli hale

getirilebilir. ERP yazilim ¢dzlimlerinin, miisteri tatmininin temel oldugu soyut iiriinlerin
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tiretilmesinde belirgin etki ve katkilar1 vardir. ERP yazilimlarin1 kullanarak 6n biiro
islemleri hizli bir sekilde yapilabilir, rezervasyonlar tanimlanabilir, toplu oda atama,
otele girisler/¢ikislar gibi ger¢ek zamanli verilere erisim gerektiren islemler tek bir veri
tabani {izerinden kontrol edilebilir. Detayli folyo kartlar1 ve odadaki kisilere ayr1 ayri
islem yapilabilir, otelin o anki durumunu gosteren, otel durum raporu alinabilir ve otelin
doluluk oranlar1 ayrintili bir sekilde raporlanabilir. Ayrica otelin alimlarindan iretimine,
harcamalarindan gelirlerine ve yapilan sayimlar araciligi ile sarflar ve firelerin takip
edilmesine kadar, ¢ok kapsamli daha bir¢ok islemin verileri diizenli bir veri akisi ile
detayli bir sekilde veri tabanina kayit edilip gelecek ile ilgili karar verme mekanizmasi
olusturulabilir. Otellerde yaygin olarak kullanilan bazi ERP sistemlerinin isimleri,
Fidelio, Elektra ve Athena’dir. Fidelio Oracle firmasmin olmak ile beraber kullanilan bu
sistemin servis saglayicisi Alman menseli Micros sirketidir. Elektra otel yonetim
programi turizm alaninda hizmet veren tesislerin tim operasyonlarini elektronik
ortamda takip edebilmeleri icin gelistirilmis bir yazilimdir. Modiiler bir yapida
tasarlanmasi nedeniyle her igletme kendi ihtiyacina gore modiillerden segim yaparak bu
programi kullanmaktadir. Athena otel yonetim programi otel isletmelerindeki is
slireglerini hizlandiran, servis ve hizmet kalitesini iyilestiren, kolay kurulumu, sinirsiz
kullanict ve detayli yetkilendirme 6zellikleri ile gelismis parametrik bir yap1 sunup tiim

tesislere uyarlanabilen bir sistemdir (Culfa ve Nat, 2015: 4).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN ALAN CALISMASI

Arastirmanin bu kisminda ¢alismanin yontemi, evren ve Orneklemi, frekans analizleri,
aragtirmanin  bulgular1 ve degerlendirilmesi, ilgili tanimlar ve arastirmalardan
bahsedilecektir. Arastirmadan elde edilen sonuclar ¢esitli tablo ve grafikler ile

yorumlanmustir.
3.1. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu boéliimde; arastirma sahasmin secilmesi, anket formlarinin nasil hazirlandigi,
cevaplanan anketlerin degerlendirilmesi ve uygulanan yontemler hakkinda bilgi
verilmistir. Anket formundaki tiim sorulara cevaplar alindiktan sonra istatistiksel
analizler yapilarak sorularla isletmenin kurumsal kaynak planlamasi sistemini kullanim
sebepleri, getirdigi avantajlar, isletme {izerindeki etkileri ve kurumsal kaynak
planlamasi1 kullanim durumunun insan kaynaklar1 yonetimi lizerindeki etkileri arasinda
bir iligki olup olmadig1 arastirilmistir. Yapilan bu istatistiksel analizler sonucunda hangi
faktorlerin kurumsal kaynak planlamasi sistemi kullaniminin insan kaynaklar1 yonetimi
tizerinde etki gosterdigi ile iliskili sonuglar ortaya ¢ikarilmistir.

Anket sorulari, ankete cevap veren kisiler ve isletmelerin kurumsal kaynak
planlamas1 ve insan kaynaklar1 yonetimini esas alan sorular1 yanitlayabilecek sekilde
belirlenmistir. Anket cevaplandirmalari arastirmacinin gozetiminde ve ¢alisanlarin olast
bir baskidan kaginmak amaciyla kisilerin kendini 6zgiir ve rahat ettii ortamlarda
yapilmistir. Bu ortam kisinin kendi sectigi bir yer ya da isyerindeki yeridir. Anketlerde
isletmelerin gizli bilgileri ve katilimc isimleri istenmemis olup, sorular ile isletmelerin
belirleyici 6zelliklerinden ¢ok genel 6zellikleri istenmistir. Ankete cevap veren kisilerin
cevaplarin1 rahat bir ortamda verdikleri ve anketi ciddi ve samimi bir sekilde
doldurulmalar1 sonucunda, katilimecilarin sahsi fikirlerini yansitan cevaplar alindigi

varsayilarak analizler yapilmistir.
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3.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin  evreni Antalya ilinde konaklama hizmeti veren isletmelerden
olusturulmus olup, konaklama isletmesi sayisimin fazlaligi ve firmalara referans
yakinligiyla anket yapabilmenin daha kolay olmasi sebebiyle arastirma i¢in Antalya’da
bulunan ve konaklama alaninda faaliyet gdsteren isletmeler se¢ilmistir. Antalya ilinin
secilme sebebi ise arastirma yapilan yerde turizm sektoriiniin yogun bir sekilde faaliyet

gostermesidir.

Tablo 1: Antalya Ilindeki Otel Sayilari

Tesis Tiirii Yildiz Sayisi Adedi
Otel 4 yildiz 192
Otel 5 yildiz 280

Tatil Koyt L.sif 45

Toplam 517

Aragtirmanin evreni; Antalya ilinde yer alan kurumsal kaynak planlamasi
yazilimini insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kullanan konaklama isletmeleridir. Kiiltiir
ve Turizm bakanlig1 2017 yili verilerine gore Antalya ilinde (192 tane 4 yildizli ve 280
tane 5 yildizli), 472 Otel ve 45 tane 1.sinif Tatil koyli olmak tlizere Toplam 517
konaklama isletmesi bulunmaktadir. Kurumsal kaynak planlamasini kullaniminin
isletme ve insan kaynaklari yonetimi iizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla igletmelerin
insan kaynaklar1 bdliimlerine elden ve e-posta yoluyla anketler gonderilerek
cevaplamalar1 istenmek suretiyle isletmelerde bu sistemi kullanan c¢alisanlar iizerinde
arastirma yapilmistir.

Arastirma evreninin belirlenmesinin ardindan 6rneklem sayis1 ¢ikartilmistir.
Aragtirmada 6rneklem alinmasinin nedenleri arasinda evrenin tamamina ulasmak igin
yeterli zaman bulunmamasi, ek maliyet olusturmasi ve c¢alisanlarinin tiimiiniin
hazirlanan anketleri cevaplamaya istekli olmamalari ihtimali sayilabilir. Orneklem
sayisinin belirlenmesinde eger ana kiitle sayisi biliniyorsa benzer bir¢ok arastirmada

kullanilan asagidaki formiil uygulanmistir (Ural ve Kilig, 2006: 34) ;
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B N.t2.p.q
S d2. (N—-1D+ t2.p.q

n

S6z konusu formiilde;
N: Hedef kitledeki birey sayisini
n: Orneklem hacmini yani 6rnekleme girecek birey sayisini
p: Incelenen olayin olus sikligin1 yani gerceklesme olasiligimni
q: Incelenen olayin olmay1s sikligini yani gerceklesmeme olasiligini
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik degeri

d:Olayn olus sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasini gostermektedir.

Formiilde p ve q degerleri 0,5 olarak alinmistir. Orneklem anlamlilik diizeyi (t)
%95 gliven seviyesi i¢inl,96, %90 giliven seviyesi i¢inl,645, 6rnekleme hatasi (d) ise

0,05 olarak alinmigtir. Buna gore aragtirmanin 6rneklemi;

N.t2.p.q 517. (1,96)%.0,5. 0,5

_ — =221
dz. (N—1)+t2.p.q (0,052 (517 — 1) + (1,96)2.0,5.0,5..

n

olarak bulunur.

Orneklem segilirken insan kaynaklari boliimiiniin disinda herhangi bir 6lgiit
uygulanmamis olup, rastgele se¢im yontemi tercih edilmistir. Sonuglarin gercekgiliginin
yiiksek olmas1 hedeflendiginden, katilimcilarin kurumsal kaynak planlamasi sistemini
birebir kullaniyor olmasi gerektigi vurgulanmistir. %5 kabul edilebilir hata oranina goére
%095 giiven seviyesinde en az 221 drneklem gerekmektedir.

Arastirmanin yapilmasi esnasinda bazi konaklama isletmeleri isletmeleriyle ilgili
bilgilerin verilmesini kabul etmemis, bazi isletmeler referans gosterilmesi sart1 ile bazi
isletmeler ise gonderilen anket formu ve e-postalara cevap vermelerinden yola ¢ikilarak
arastirma yapilmaya calisilmistir.

Gergeklestirilen anket c¢alismasinda, iilkemizde kurumsal kaynak planlamasi
kullanan isletmelerin bundan nasil etkilendigi ve ayrica insan kaynakli yonetimine olan

etki nedenlerinin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu baglamda 5 ana baglik altinda
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toplam 67 soru hazirlanmig ve kurumsal kaynak planlamast kullandigi tespit edilen,
Konaklama sektoriinde hizmet gdsteren 517 isletmede arastirma gergeklestirilmistir. Bu
isletmelerden 234 tanesinden geri doniis alinmig, Ancak 13 isletmeden elde edilen
anketler tam olarak cevaplanmadigindan 221 isletme ile degerlendirme yapilmistir.
Orneklemin daha genis ele alinmasi, isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi
kullanimina dair bulgularmin daha ayrintili ve gercege yakin olarak elde edilebilmesini
saglayacagi bilinmekle beraber, orneklemin evreni yeteri kadar temsil edebilecek
sekilde secildigi varsayilmaktadir. Antalya ilinde faaliyet goOsteren konaklama
isletmelerinde kurumsal kaynak planlamasi sistemini bire bir kullanan kisilere
yaptirtlmigtir. Bu ¢alismanin yapildigi sehir Antalya olmasina ragmen diger turistik
sehirlerde bu calismanin yapilmast durumunda benzer sonuglarin elde edilmesi

beklenmektedir.
3.3. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACLAR

Arastirmanin veri toplama yontemi anket uygulama teknigidir. Anket sorulari turizm
sektoriinii igeren ve insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal kaynak planlamasini igeren
bircok bilimsel yaymin igerisinden alinti yapilarak hazirlanmistir. Sorular alinti
yapilirken yapilan calismaya uygun bir sekilde alinip bazi diizeltmeler yapilarak anket
formu olusturulmustur. Anket sorular1 katilimcilarin demografik 6zelliklerini, kurumsal
kaynak planlamas1 yazilimini kullanim nedenleri, kullanim durumlari, kurumsal kaynak
planlamasindan kullanilan insan kaynaklari modiilii ve alt fonksiyon modiilleri, insan
kaynaklar1 yonetiminin isletme lizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanmis
e-posta yoluyla, Antalya ilindeki konaklama isletmelerine elden verilmesi ya da
ulagilamayan isletmelere telefon ile aramak suretiyle ulastirilmistir.

Anket formu 4 bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde katilimcilarin ve
isletmenin demografik &zelliklerini iceren 9 adet soru bulunmaktadir. ikinci béliimde
ise Likert 6l¢egine gdore hazirlanmis 9 adet soru ile kurumsal kaynak planlamasinda
kullanilan insan kaynaklar1 otomasyonunun alt modiillerinin puanlanmasi, ¢ok sik
kullaniyorum, sik kullaniyorum, az kullaniyorum, kullanmiyorum ya da hig
kullanmiyorum sekli ile &lgiilme yoluna gidilmistir. Ugiincii bashkta ise isletmelerde
kurumsal kaynak planlamasi kullanim nedenleri Likert 6l¢egine gore hazirlanmis 17

adet soru ile tamamen katiliyorum, katiliyorum, kismen katiliyorum, katilmiyorum ve
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tamamen katilmiyorum sekli ile 6lgiilme yoluna gidilmistir. Dordiincii baglikta ise insan
kaynaklar1 yonetiminin igletme {lizerindeki etkisi Likert dlgegine gore hazirlanmis 32
soru ile tamamen katiliyorum, katiliyorum, kismen katiliyorum, katilmiyorum ve
tamamen katilmiyorum sekli ile 6l¢lilme yoluna gidilmistir. Yapilan literatiir taramasi
neticesinde konuyla ilgili Mentese (2012)’nin hazirlamis oldugu ol¢ekten birtakim

diizenlemeler ve eklemeler yapilarak yararlanilmigtir.
3.4 ANALIZ YONTEMI

Bu calismada, anketlerden elde edilen veriler 6ncelikle SPSS 19.0 (Statistical Package
for Social Sciences) programma girilmistir. Verilere ait degiskenlerden uygun
goriilenler, daha giiclii ve anlamli istatistiki analiz sonuglar1 edebilmek i¢in degistirilmis
veya alt gruplar bazinda birlestirilmistir. Yine bu program ve Office Excel 2013
araciligiyla frekans tablolar1 olusturulmustur. Kurumsal kaynak planlamasi kullanima ile
insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 degiskenleri arasinda iliski olup olmadiginm
incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Bunun diginda demografik degiskenlerin,
bagimli degisken tlizerindeki etkisi ile degiskenlerin kendi aralarindaki anlamliliklarini
belirlemek amaciyla ANOVA analizi yapilmistir. Gruplar arasindaki anlamlilik degeri
Scheffe Testi ve gruplar arasindaki karsilastirmalarin analizleri igin ise t testi

yapilmustir.
3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmada iki tane ana hipotez ve bu ana hipotezlerin alt hipotezi olan sekiz’er tane

hipotez bulunmaktadir.

Hi: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari
arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hia: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile insan kaynaklari planlamasi arasinda
olumlu bir iligki vardir.

Hip. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile ise alma ve isten ¢ikarma arasinda
olumlu bir iliski vardir.

Hic. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile egitim ve gelistirme arasinda olumlu bir

iligki vardir.
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Hig. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile performans yonetimi arasinda olumlu
bir iliski vardir.

Hie. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile kariyer yonetimi arasinda olumlu bir
iliski vardir.

His. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimu ile ticret yonetimi arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Hig: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile endiistri iligkileri arasinda olumlu bir
iliski vardir.

Hip. Kurumsal kaynak planlamasi kullanim ile is sagligi ve giivenligi arasinda olumlu

bir iliski vardir.
3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde isletme ¢alisanlari, isletmenin demografik degiskenleri, kurumsal kaynak
planlamasi kullanimi ve kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi
tizerine etkisi ile ilgili olarak frekans dagilimlarina iliskin bilgilerin tablolar yardimiyla
aciklanmasi ve hipotezlerin degerlendirilmesine yonelik anket sonuglarinin istatistiksel

olarak incelenmesi konular1 ayrintili bir sekilde ele alinmustir.
3.6.1. Arastirmamn Giivenilirlik Analizi ve Normallik Testi

Anketlerle toplanan veriler, oncelikle SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
programina girilmis, devaminda Office Excel 2013 araciligiyla tablolar olusturulmustur.
Istatistiki degerlendirmelerde; olgiimiin giivenilir olup olmadigin1 saptayabilmek
amaciyla giivenilirlik analizi yapilmis; bu analiz sonucunda Cronbach Alpha degerinin
0,97 oldugu saptanmistir. Bir 6l¢me aracinin giivenilirligini gdsteren degerler, Tablo

2’de verilmistir.
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Tablo 2: Cronbach Alpha Giivenilirlik Katsayist Araliklar

0.00<0<0.40 Gtlivenilir degil
0.40<a<0.60 Diisiik derecede giivenilir

0.60<a<0.90 Oldukga giivenilir
0.90<a<1.00 Yiiksek derecede giivenilir

Kaynak: Can, 2013: 343.

Tablo 2°de yer alan giiven araliklarinda goriildiigi gibi, istatistiki degerlendirme
sonucunda bulunan Cronbach Alpha 0,97 degeri yiiksek derecede giivenilir deger
araliginda bulunmaktadir. Olgme aracinin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmasiyla
birlikte; ankette yer alan diger arastirma verileri ayr1 ayr1 analiz edilerek giiven araliklari
verilmistir. Buna gore; Kurumsal kaynak Planlamasi yaziliminda insan kaynaklari
modiliiniin alt modiillerinin Cronbach Alpha degeri 0,82 olup yiiksek derecede
giivenilir oldugu tespit edilmistir. Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin isletmeler
tizerindeki etkisine bakildiginda Cronbach Alpha degeri 0,88 olarak bulunmus olup
yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin
isletmeler tizerindeki etkisinin Cronbach Alpha degeri 0,96 olarak bulunmus olup; likert
olgegine gore hazirlanmis olan Insan kaynaklari yonetiminin alt fonksiyonlarina gore
Cronbach Alpha degerlerine bakildiginda Insan kaynaklari planlamasi igin 0,65; ise
alma ve isten ¢ikarma icin 0,82; egitim ve gelistirme i¢in 0,78; performans yonetimi i¢in
0,78; kariyer yonetimi i¢in 0,81; ticret yonetimi igin 0,84; enddistri iligkileri i¢in 0,87; is
sagligi ve gilivenligi i¢in 0,83 olarak tespit edilmistir.

Verilerin analizine gegmeden Once, parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in
gerekli kosul olan bagimli degiskeni test eden sorulara (kurumsal kaynak planlamasi
kullaniminin insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari tizerindeki etkisi) verilen
yanitlarin normal dagilim gosterip gdstermedigi kontrol edilmistir. Dagilimin normal
olup olmadigini 6lgmek icin kullanilan testler Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
testidir. Kolmogorov-Smirnov testi gozlem sayisi 50’nin iizerinde ise, Shapiro-Wilk
testinin ise orneklem sayinin 50’nin altinda ise kullanilmasi onerilmektedir. Bu test
sonucunda dagilimin normal dagilim oldugunun sdylenebilmesi i¢in p degerinin 0,05

veya 0,05’den biiylik bir deger olmasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007: 40).
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Arastirma 221 6rneklemden olustugu i¢in Kolmogorov-Smirnov testi sonuglart dikkate

alimmigtir. Normallik testine iliskin sonuglara Tablo 3’ te yer verilmistir.

Tablo 3: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Statistic N p Statistic N p

ERP Kullaniminin

IKY fonksiyonlaria Etkisi 0,056 221 0,089 0,976 221 0,001

a. Lilliefors Significance Correction

Yapilan normallik testi sonucunda kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 iizerindeki etkisi ile ilgili sorulara verilen

yanitlarin normale yakin dagildigi goriilmektedir (p=0,089>0,05).

3.6.2. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Demografik ve Tamitici Ozelliklerinin

Degerlendirilmesi

Bu boliimde cinsiyet, yas, ¢alisanlarin egitim durumu, kurumsal kaynak planlamasinin
kurulumunda alinan egitim durumu, isletmenin yildiz durumu, kurumsal kaynak
planlamasi kullanim yili, kurumsal kaynak planlamasi tesvik durumu, g¢alisanin is
yerindeki pozisyonu, isletmenin faaliyet yili ile ilgili degiskenlere ait frekans dagilimlari

tablolar esliginde gosterilmistir.
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Tablo 4: Isletmelerin Demografik ve Tamitict Degiskenleri ve ERP Kullanim

Durumlarina Iliskin Tanimlayic1 Frekans Tablolar

Cinsiyet f %
Erkek 157 71,04
Kadin 64 28,96
Toplam 221 100
Egitim Durumu f %
Ortadgretim — Lise 30 13,57
Lisans 186 84,16
Lisansiistii 5 2,27
Toplam 221 100
Kurulum Siiresinde Egitim Alma Durumu f %
Evet 180 81,44
Hayir 41 18,56
Toplam 221 100
Kurumsal Kaynak Planlamasi1 Kullanim Siiresi f %
5-8 Yil 5 2,26
9-12 Yil 54 24,43
13-16 Y1l 149 67,42
17 Y1l ve Ustii 13 5,89
Toplam 221 100
Isletmenin Yildiz Durumu f %
4 Yildizlh 36 16,28
5 Yildizli 185 83,72
Toplam 221 100
Yas Dagilimi f %
18-29 Yas 135 61,09
30-39 Yags 60 27,15
40-49 Yas 21 9,5
50 ve Ustii 5 2,26
Toplam 221 100
Kurumsal Kaynak Planlamasi Tesvik Durumu f %
Evet 221 100
Hayir 0 0
Toplam 221 100
Calisanlarin Isletmedeki Gorevi f %
Bolim Midiiri 13 5,88
Bolim Sefi 84 38
Boliim Sorumlusu 124 56,12
Toplam 221 100
Isletmenin Faaliyet Yil f %
5-8 Yil 2 0,9
9-12 Yil 52 23,52
13-16 Y1l 148 66,96
17 Y1l ve Ustii 16 8,62
Toplam 221 100
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Tablo 4’te goriildiigii iizere anket ¢aligmasina katilan 221 kisiden 157 6rneklem
ile % 71,04° i erkek, 64 6rneklem ile % 28,96’ s1 ise kadindir. Arastirmanin yapildig:
isletmelerde daha cok erkek personelin ¢alistigt anket sonuglarinda kendini belli
etmistir. Bu sebepten kadin kullanic1 sayisinin erkek kullanici sayisina gore diistikliigi
belirgindir. Kurumsal kaynak planlamasi kullanim agisindan kadin ¢alisan sayist yeterli
olmakla birlikte, daha acik ve gerceke¢i sonuglara ulagsmak igin oranin birbirine daha
yakin olmasi gerektigi degerlendirilmektedir. 18-29 yas arasindaki katilimcilar 135
orneklem ile % 61,09 olup en yiiksek frekansa sahiptir. Kurumsal kaynak planlamasi
kullanicilarinin daha ¢ok 18-29 ve 30-39 yas araligindaki kisilerden olustugu ve 40-49
ile 50 ve Ustli yas araligindaki kisilerin ise az kullandig1 kendini tablo ve grafikte
gostermistir. Kurumsal kaynak planlamasi yazilimin Lisans mezunlar1 tarafindan
kullanildig1 ve bununda 186 Orneklem sayisi ile % 84,16 oldugu tespit edilmistir.
Ortadgretim — Lise ve Yiiksek Lisans egitimi alan kisiler tarafindan da bu yazilimin
kullanildigy, fakat yiiksek lisans mezunlarinin kullanim seviyesinin ¢ok diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu ise arastirma yapilan isletmelerin toplaminda bes kisinin yliksek
lisans mezunu olmasindan kaynaklanmaktadir. Anket caligmasina katilanlarin 180
orneklem ile % 81,44’ iniin kurumsal kaynak planlamasi sisteminin kurulumu
esnasinda yazilimi kullanma egitimi aldig1 goriilmektedir. Egitim almayanlarin sayisi
ise 41 orneklem ile % 18,56 ya denk gelmektedir. Arastirmaya katilan isletmelerin 185
orneklem ile % 83,72’ sinin 5 yildizli otel ve 1.smif tatil kdyli oldugu, 36 6rneklemin
ise % 36,28 ile 4 yildizli otel oldugu tespit edilmistir. Isletmelerin kurumsal kaynak
planlamasi yaziliminmi kullanim siiresinde en ¢ok kullanimin 149 6rneklem sayisi ile 13-
16 yil ile % 84,16 oldugu, en az kullanim yilinin ise 5 6rneklem sayisi ile 5-8 yil ile %
2,26 oldugu tespit edilmistir. Kullanim siiresi 9-12 y1l olan dagilimda ise bir yogunluk
goriilmekte olup, 17 yil ve {sti olanlarin sayisi ise az bir frekans dagilimi
gostermektedir. Isletmelerin kurumsal kaynak planlamasi yazilimimi kullanimmi tesvik
durumu 221 Orneklem sayisi ile Evet cevabi ile % 100 oldugu tespit edilmistir.
Arastirmaya katilanlarin isletmedeki gorevlerine bakildiginda 124 6rneklem ile bolim
sorumlusu cevabiyla % 56,12 oldugu, 13 6rneklem ile boliim miidiirli cevabinin ise en
az oldugu kendini gostermektedir. Arastirmaya katilan isletmelerin faaliyet yili
bakildiginda 148 6rneklem ile 13-16 y1l cevabiyla % 66,96 oldugu, 2 6rneklem ile 5-8

y1l cevabinin ise en az oldugu kendini gostermektedir.
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3.6.3. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Kurumsal Kaynak Planlamasi ve insan

Kaynaklar1 Yonetimi Ozelliklerinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde Insan kaynaklari modiiliiniin alt modiillerinin kullanim durumu, kurumsal
kaynak planlamast kullanim durumunun isletme ve insan kaynaklari yoOnetimi
fonksiyonlar1 {izerindeki etkileriyle ilgili degiskenlere ait frekans dagilimlari tablolar

esliginde gosterilmistir.

Tablo 5: Insan Kaynaklar1 Modiiliiniin Kullanim Durumu Frekans Dagilimi

£ £
Kurumsal Kaynak Planlamas z S w S N S > o = %
Yazihminda insan Kaynaklar 2 g &5 = < £ E = E S
Modiiliiniin Alt Modiilerinin O = = = S S 5

= = = — =]

Kullanim Frekansi M M M = =

- -

f % f % f % f % f %
Bordro Islemleri 104 471 8 385 31 14 1 04 0 O 1,68
CV Arsivleme 89 40,3 91 41,2 39 177 1 04 1 04 1,8
Calisan Bilgileri 103 46,6 97 439 17 77 3 14 1 04 1,65
Devam Takibi 124 56,1 85 386 10 45 2 08 0 O 1,5
Devlete Verilen Bilgilerin Takibi 111 50,3 8 38 19 86 7 31 0 0 1,52
Egitim ve Gelistirme Takibi 129 56,2 83 376 12 54 1 04 1 04 1,76
IKY Planlama 106 48 76 343 27 122 9 41 3 14 194
Ozliik Bilgisi 80 36,2 92 416 35 158 11 5 3 14 1,93
Performans Takibi 84 38 80 36,2 45 204 12 54 0 O 1,77

Tablo 5°te kurumsal kaynak planlamas1 yaziliminda insan kaynaklar1 modiiliiniin
alt modiillerinin kullanim sikliginin frekans dagilimi goriilmektedir. Tiim alt modiillerde
“Cok sik kullaniyorum cevabinin” frekans sayisi olarak baskin bir sekilde goriildigii
“Hi¢ kullanmiyorum” cevabinin ise frekans olarak az oldugu goriildiigi tespit
edilmistir. Ortalamalara bakildiginda ise “Cok sik kullanmiyorum” ile “Hig
Kullanmiyorum™ 6lgekleri arasindaki 1 — 2 — 3 — 4 — 5 puanlamasinda ise; Bordro
islemleri i¢in 1.68 ortalama, CV arsivleme i¢in 1.80, Calisan Bilgileri 1.65 ortalama,
Devam Takibi i¢in 1.50 ortalama, Devlete Verilen Bilgilerin Takibi i¢in 1.52 ortalama,
Egitim ve Gelistirme Takibi i¢in 1.76 ortalama, IKY planlama i¢in 1.94 ortalama, Ozliik

Bilgisi i¢in 1.93 ortalama, Performans Takibi i¢in 1.77 ortalama degerleri bulunmustur.
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Bu degerlerin tamami “Cok sik kullaniyorum” ile “Sik Kullanmiyorum” o6lcekleri

arasindaki 1 — 2 puanlar1 arasina denk gelmektedir. Bu puan ise modiillerin kullanim

sikliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Kurumsal Kaynak Planlamasinin Isletmeler Uzerindeki Etkisinin Frekans Dagilimi

g g
s8 § sE ¢ i ¢
Kurumsal kaynak planlamasi1 (ERP) kullaniminin % S S “E’ S > % SO
isletmeler iizerindeki etKisi E = = Z = E EE £
C = - M h—1 =) (I =
[t ] [ < ia - ; O

e e e v, v

f % f % f % f % f %
ERP bilginin giivenligini saglar 83 37,6 100 452 34 154 3 14 0,4 1,82
EI;lRSPlllllre farkli yerlerdeki birimler ile ayni verilere 62 281 94 426 56 253 8 36 1 04 206
ERP iletisimin etkinligini artirir 68 30,8 88 39,9 52 235 12 54 1 0,4 2,05
ERP verimliligi artirir 59 26,8 91 41,2 59 26,7 10 45 2 0,8 2,12
ERP iriin/hizmet kalitesini artirir 63 285 84 38,1 57 258 15 68 2 0,8 2,14
ERP karar almada etkinlik saglar 45 20,4 75 33,9 71 32,1 24 109 6 2,7 242
ERP maliyetleri yiikseltir 81 366 83 37,6 30 13,6 19 86 8 3,6 2,07
ERP miisteri memnuniyetini artirir 128 579 85 385 7 3,2 04 0 0 1,46
ERP egitim siireci uzun stirmektedir 60 27,1 101 45,7 51 23,1 27 3 14 2,05
ERP personel ihtiyacini artirir 71 32,1 83 37,6 39 176 23 104 5 2,3 2,13
ERP raporlamanin diizenli yapilmasini saglar 51 231 87 394 60 27,1 23 104 0 0 2,25
ERP rekabet giiciinii azaltir 63 285 67 30,3 32 145 56 253 3 14 241
ERP stok takibini kolaylastirir 101 458 98 444 19 86 2 08 1 04 1,66
ERP tiim departmanlari tek gati altinda toplar 129 584 80 36,2 11 5 O 0 1 04 1,48
](;:IIE:’ is stirecindeki kayiplarin gogalmasina neden 114 516 75 339 9 41 19 86 4 18 175
ERP hata oram azaltilir 114 516 88 398 18 82 1 04 0 0 1,57
ERP zaman kaybina neden olur 99 448 81 36,7 21 95 16 7,2 4 18 1,85

Tablo 6°da gorildigi tizere Kurumsal kaynak planlamast (ERP)

kullaniminin isletmeler iizerindeki etkisi analiz edilerek frekans dagilimlar1 yapilmistir.

“Tamamen Katiliyorum”, “Katiliyorum” ve “Kismen Katiliyorum” cevaplarinin yogum

oldugu ayrmtili bir sekilde goriilmektedir. “Katilmiyorum” cevabiin ise “Tamamen

Katilmiyorum” cevabina gore biraz yogunluk gosterdigi “Tamamen Katilmiyorum” ise

cok az bir sekilde frekans dagilimi gosterdigi tespit edilmistir.
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Tablo 7: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Isletmeler Uzerindeki Etkisinin Frekans Dagilin

almast i¢in kolaylik saglar

c § g e £ cE o
. N . e = = g g s s &
Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun g S S g S > % >
isletme iizerindeki etkileri £ - é 3 E £ E £
S5 =] 5] = - < @]
= = . v v
F % F % F % F % F %
7 Calisanlarin bilgi, beceri, vb. 6zelliklerinin
E incelenmesinde fayda saglar 121 548 8 385 13 59 1 04 0.4 153
% Calisanlarin kadro planlamasinin olusturulmasinda 68 308 95 43 40 181 17 77 1 04 204
E fayda saglar ' ' ' ' '
E Calisan ihtiyacinin tahmini ve temininde fayda saglar 77 34,9 87 394 45 204 10 45 2 0,8 1,97
% is basvuru formlarmin olusturulmasinda fayda saglar 79 358 83 376 53 24 4 18 2 0,8 19
s
5 Performansi yeterli olmayan ¢alisanin isten 111 504 94 425 13 59 2 08 1 04 159
= ¢ikarilmasinda fayda saglar ' ' ' ' ' '
Y
f Ise basvuran adaylarin 6n elenmesinde fayda saglar 100 45,3 100 453 17 76 3 14 1 04 1,67
4
g Is goriismesi sirasindaki sinav ya da testlerin 87 394 95 43 30 136 7 32 2 08 183
= uygulanmasinda fayda saglar ' ' ' ' '
<
.E' ihtiya(; duyulan kadrolar i¢in ¢alisanlara bilgi saglar 85 385 9 435 31 14 8 36 1 04 1,84
“E’ Calisanlara egitim verilmesinde fayda saglar 101 458 95 43 22 10 2 08 1 04 1,67
R e . . .
£ Calisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesinde fayda 86 389 103 467 30 136 1 04 1 04 177
l?-) Saglar i) i) 1 H 1 1
©] . o
> Cawh$anlar1n egitim takibinin yapilmasinda fayda 75 338 91 412 43 195 9 41 3 14 1098
= saglar
£ Calisanlarin gelisim siirecinin takip edilmesinde 78 353 94 425 40 181 5 23 4 18 193
= fayda saglar ' ' ' ' ' '
= Calisanlarin performans degerlemesinde 49 222 87 393 62 281 18 81 5 23 2929
< yapilmasinda fayda saglar ' ' ' ' ' '
8  Calisanlarin performans degerlerinin analiz 105 475 88 398 21 95 7 32 0 0 168
Z edilmesinde fayda saglar ' ' ' ' '
& (Calisanlarin eksik ve gelistirilmesi gereken
§ yonlerinin tespitinde fayda saglar 63 285 97 439 49 222 11 5 1 04 205
:-"5 Calisanlara performans degerlendirme bilgilerinin 59 267 73 331 70 317 18 81 1 04 223
& verilmesini saglar ' ' ' ' ' '
— Calisanlarin kariyerlerinin gelistirmesinde bilgi, 46 208 60 272 72 326 31 14 12 54 256
£ Dbeceri vs. kazaniminda fayda saglar ' ' ' ' '
E Calisanlarin orgiit icerisindeki yiikselmesinde fayda 50 226 102 462 53 24 15 68 1 04 216
£ saglar ’ ' ' o
i Calisanlarin kariyer yollarinin ¢izilmesinde fayda 50 267 111 50.2 43 195 8 36 0 0 200
‘T saglar ) ) ) , ,
§ Calisanlara kisisel gelisim planlariin yapilmasinda 67 303 99 448 51 231 4 18 0 0 196
fayda saglar ' ! ! ' !
g Calisanlarin ticretlerinin belirlenmesinde fayda saglar 68 30,8 92 41,6 43 195 16 7,2 2 0,8 2,06
B3
£ Calisanlarin performanslarina gore iicret almasi icin 50 235 96 435 57 258 15 68 1 04 217
?: fayda saglar ' ' ' ' ' '
<]
3 Calisanlarin bilgi, beceri ve 6zelliklerine gore ticret 55 249 85 385 68 308 12 54 1 04 218
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Tablo 7: Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Isletmeler Uzerindeki Etkisinin Frekans Dagilim

Calisanlarin devlet ile ilgili iglerinin takibinin

- 61 276 90 40,7 55 249 12 54 3 14 212
yapilmasinda fayda saglar
E Calisanlardan geri besleme (Sikayet, iletisim, vs.)
T yapilmast igin fayda saglar 65 294 96 435 49 222 9 41 2 08 2,04
% Calisanlara hukuki konularda bilgi verilmesi 61 276 108 489 42 19 10 45 0 0 200
£ konusunda fayda saglar ' ' ' '
= v e ..
b= Cal.lsgnlarln ozlukvhaklannm (izin, terfi, rapor vs.) 60 312 94 426 43 195 13 59 2 08 2,03
5 takibinde fayda saglar
'Ca'thsan!apn ozel gﬁnlef (dogum giinii, evlilik vs.) 52 235 93 422 54 245 20 9 2 08 222
i¢in takibinde fayda saglar
%IJ Is kazalarinin ve meslgk hastaliklar1 kayitlarinin 55 249 83 377 63 285 18 81 2 08 2723
£ tutulmasinda fayda saglar
> C 9 o
5 Is yeri 1163 ilgili olumsuz saglik kosullarinin takibinde 54 244 79 357 64 29 21 95 3 14 2728
o fayda saglar
> . -
S 1S kazalar1 ve mesltik hastaliklari risklerinin 57 258 92 416 64 29 7 32 1 04 211
%, taniminda fayda saglar ' ' ' ' '
& Calisanlarim vizite islemlerinin (revir, hastalik vb.) 63 285 68 308 70 317 19 86 1 04 222
& takibinde fayda saglar ' ' ’ ' ' '

Tablo 7°de goriildiigii iizere Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonun isletme
tizerindeki etkisine bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ayri ayri
analiz edilerek frekans dagilimlari yapilmustir. Insan kaynaklari ydnetiminin isletme
tizerindeki etkisinin geneli ve tek tek insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlart
incelendiginde “Tamamen Katiliyorum”, “Katiliyorum” ve “Kismen Katiliyorum”
cevaplarinin  yogum oldugu Tablo 7’de ayrintili bir sekilde goriilmektedir.
“Katilmiyorum” cevabinin ise “Tamamen Katilmiyorum” cevabina gore biraz yogunluk
gosterdigi “Tamamen Katilmiyorum” ise ¢ok az bir sekilde frekans dagilimi gosterdigi

tespit edilmistir.

3.6.4. Kurumsal Kaynak Planlamasi Kullanim ile insan Kaynaklar1 Yoénetimi

Fonksiyonlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Olgekler arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek, iliskinin yoniinii ve giiciinii test
edebilmek amaciyla boyutlar arasinda Pearson koreldsyon analizi yapilmistir.
Korelasyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup olmadigini, iliski
varsa yoniinii ve giiciinii inceleyen bir analiz aracidir. Korelasyon katsayisi(r), iki
degisken arasindaki iliskinin 6l¢iisiidiir ve -1 ve +1 arasinda deg8isim gosterir. Buna gore
sonucun +1 yoniine dogru yaklagsmasi iligkinin ¢ok giiclii oldugunu gostermektedir

(Kose, 2007: 25).
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Tablo 8: Kurumsal Kaynak Planlamasi ve insan Kaynaklar1 Y&netimi Fonksiyonlart

Arasindaki Korelasyon Analizi

. . 1$e : o1~
DEGISKENLER ERP Kalniflillarl Kahrlls;l?lan Alma Egitim | Performans | Kariyer Ucret Endiistri s S\?eghgl
Kullanimi ynarat y Isten | Gelistirme | YOnetimi | YOnetimi | Yonetimi | lliskileri | .. .
Yonetimi | Planlamasi Giivenligi
Cikarma
g Pearson
o § Correlation !
xr <
W= ] ]
Z | Sig.(2-tailed)
E ‘g Pearson o
§ S $ | Correlation 760 1
s g,
= Z 2| sig.(2-tailed) | 000
S 3 Pearson ok ox
g i; g Correlation 676 760 !
A5
N = | Sig.(2-tailed) ,000 ,000
s s Pearson o o wox
:CE gg Correlation 678 787 688 1
27 G| Sig.(2-tailed) | ,000 ,000 ,000
(5]
£ E Cgfr?erlz(zﬂ)n 639" | 800" 627 | 721" 1
gy
M8 | sig.(2-tailed) | 000 ,000 ,000 ,000
2 .~ Pearson o - o o -
g g Correlation ,631 ,882 ,650 ,643 ,685 1
e 5
& > | Sig.(2-tailed) | 000 ,000 ,000 ,000 ,000
- Pearson ok - sk sk . o
.g g Correlation ,626 871 ,525 ,587 ,621 175 1
g £
X 2| sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
_ E Pearson - o o - o o -
g .é Correlation ,651 ,873 ,583 ,554 ,602 ,708 , 755 1
= £ | sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
g | Pearson 616" | 886" 560 | 606™ | 622" 7247 | 769 | 840" 1
2 = | Correlation
=)
/M= Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
o
- 55 | _Pearson 644 | 890 5717 | 613" | 504™ 766 | ,806™ | 788" | 813" 1
o= | Correlation
% 8
a B | Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tablo 8’de goriildiigii gibi korelasyon degerlerine gore kurumsal kaynak

planlamas1 kullanimiin insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonli olumlu bir

66




iliski vardir (r=.760, p<0,01). Kurumsal kaynak planlamasi kullanimmin Insan
kaynaklar1 planlamasi fonksiyonu arasinda pozitif yonlii olumlu bir iligki vardir (1=.676,
p<0,01). Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin ise alma ve isten c¢ikarma
fonksiyonu arasinda pozitif yonli olumlu bir iliski vardir (r=.678, p<0,01). Kurumsal
kaynak planlamasi kullaniminin egitim ve gelistirme fonksiyonu arasinda pozitif yonlii
olumlu bir iligki vardir (r=.639, p<0,01). Kurumsal kaynak planlamasi1 kullaniminin
performans yonetimi fonksiyonu arasinda pozitif yonlii olumlu bir iliski vardir (r=.631,
p<0,01). Kurumsal kaynak planlamast kullaniminin kariyer yonetimi fonksiyonu
arasinda pozitif yonli olumlu bir iligki vardir (r=.626, p<0,01). Kurumsal kaynak
planlamasi kullanimiin iicret yonetimi fonksiyonu arasinda pozitif yonlii olumlu bir
iligki vardir (r=.651, p<0,01). Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin endiistri
iligkileri arasinda pozitif yonlii olumlu bir iliski vardir (r=.616, p<0,01). Kurumsal
kaynak planlamasi kullaniminin is saghigi ve giivenligi fonksiyonu arasinda pozitif
yonlii olumlu bir iligki vardir (r=.644, p<0,01).

Mentese (2012)’nin yaptigi ¢aligmada; “insan kaynaklar1 bilgi yonetim
sistemleri kullaniminin isletme performansina etkileri ile insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlar1 (planlama, personel bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, licret yonetimi,
kariyer yoOnetimi ve performans yonetimi), arasindaki iligki ile ilgili korelasyon
katsayilarina yer verilmistir. Yazilim kullaniminin isletme performansina etkileri ile
insan kaynaklar1 planlama, personel bulma ve se¢gme, {icret yonetimi, kariyer yonetimi
ve performans yoOnetimi arasinda orta diizeyli, egitim ve gelistirme fonksiyonu ile

yiiksek diizeyli ve olumlu bir iliski oldugu goriilmektedir” (Mentese, 2012: 86).
3.6.5. Arastirmanin Hipotezlere Gore Yorumlanmasi

Arastirmada kurumsal kaynak planlamas: kullaniminin insan kaynaklar1 yonetimi
tizerindeki etkilerine bagli olarak bu sorulara cevaplar arastirilmistir. Arastirmaya
katilanlarin kurumsal kaynak planlamast kullanimiyla ilgili cevaplarmma iliskin
sonuclarin derecelendirilmesi Likert dl¢cegine gore yapilmistir. Arastirma icin kurulan

hipotezler ve analizler ise su sekildedir.

Hi: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari

arasinda olumlu bir iliski vardir.
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Kurumsal kaynak planlamas: kullanimmin insan kaynaklari yonetimi arasinda pozitif
yonlii olumlu bir iliski vardir (r=.760, p<0,01). Buna gore H; hipotezi kabul
edilmektedir.

Hia: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile insan kaynaklari planlamasi arasinda
olumlu bir iliski vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminmn insan kaynaklari planlamasi fonksiyonu
arasinda pozitif yonlii olumlu bir iliski vardir (r=.676, p<0,01). Hi, hipotezi kabul
edilmektedir.

Hip: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile ise alma ve isten g¢ikarma arasinda
olumlu bir iliski vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kullanimimin ise alma ve isten ¢ikarma fonksiyonu
arasinda pozitif yonlii olumlu bir iliski vardir (r=.678, p<0,01). Hjp hipotezi kabul
edilmektedir.

Hj.. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile egitim ve gelistirme arasinda olumlu bir
iliski vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin egitim ve gelistirme fonksiyonu arasinda
pozitif yonlii olumlu bir iliski vardir (r=.639, p<0,01). Hy. hipotezi kabul edilmektedir.
Hi4. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile performans yonetimi arasinda olumlu
bir iligki vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin performans yonetimi fonksiyonu arasinda
pozitif yonlii olumlu bir iligki vardir (r=.631, p<0,01). H4 hipotezi kabul edilmektedir.
Hie. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile kariyer yonetimi arasinda olumlu bir
iliski vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin kariyer yonetimi fonksiyonu arasinda pozitif
yonlii olumlu bir iligki vardir (r=.626, p<0,01). H;e hipotezi kabul edilmektedir.

His. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile ticret yonetimi arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin {icret yonetimi fonksiyonu arasinda pozitif
yonlii olumlu bir iligki vardir (r=.651, p<0,01). His hipotezi kabul edilmektedir.

Hig: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile enddstri iligkileri arasinda olumlu bir

iliski vardir.
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Kurumsal kaynak planlamasi kullanimimin endiistri iliskileri arasinda pozitif yonlii
olumlu bir iliski vardir (r=.616, p<0,01). Hyg hipotezi kabul edilmektedir.

Hipn. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile is saghigi ve giivenligi arasinda olumlu
bir iligki vardir

Kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin is saghigi ve giivenligi fonksiyonu arasinda

pozitif yonli olumlu bir iligki vardir (r=.644, p<0,01). Hyp, hipotezi kabul edilmektedir.

3.6.6. Kurumsal Kaynak Planlamas1 Yazihmi Kullananlarin Egitim Durumu Ile

insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Analiz

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile insan kaynaklar
yonetimi arasindaki iliskiyi tespit etmek igin tek yonlii varyans analizi Tablo 9’da
goriilmektedir.

Tablo 9: Kurumsal Kaynak Planlamasi1 Kullananlarin Egitim Durumu ile insan

Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Varyans Kareler sD Kareler = b
Kaynagi Toplami Ortalamast1
insan Kaynaklar: Gruplar arast 10.429 2 5.214
Planlamas: Grup ici 808.323 218 3.708 1.406 .247
Toplam 818.751 220
ise Alma ve Gruplar arast 27.923 2 13.962
iste Cikarma Grup ici 1.968.529 218 9,03 1546 .215
Toplam 1.996.452 220
. Gruplar arast 15.914 2 7.957
gegllf;ﬁ;; Grup ici 1.398.258 218 6414 1241 291
Toplam 1.414.172 220
Performans Gruplar arast 17.447 2 8.723
Yénetimi Grup ici 1.671.866 218 7.669 1.137 .323
Toplam 1.689.312 220
Kariyer Gruplar aras 75.379 2 37.689
Yénetimi Grup ici 1.738.078 218 7.973 4727 0,01*
Toplam 1.813.457 220
Ueret Gruplar aras 43.504 2 21.752
Yénetimi Grup ici 1.170.026 218 5.367 4.053 .019**
Toplam 1.213.529 220
Endiistri Gruplar arast 49.469 2 24.734
iliskileri Grup ici 2793,88 218 12.816 1,93 .148
Toplam 2.843.348 220
i Sagh ve Gruplar arast 78.442 2 39.221
Giivenlisi Grup ici 1.973.024 218 9.051 4.334 .014**
£ Toplam 2.051.466 220
Gruplar arast 2.095.425 2 1.047.713
Tiim Olgek Grup ici 75.465.045 218 346,17  3.027 .051
Toplam 77.560.471 220
** p<0.05 *p<0.01
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Kurumsal kaynak planlamas1 yazilimi kullananlarin egitim durumu ile insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iligkiyi tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmis olup
bunun sonucu olarak anlamlilik degeri 0.051 bulunmustur. % 5 anlamlhilik diizeyine
gore (p>0,05) anlamli derecede fark bulunmamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi
yazilimi kullananlarin egitim durumu ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari
arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucu
olarak kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile insan
kaynaklar1 planlamasi, ise alma ve isten ¢ikarma, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi, endiistri iligkileri arasinda % 5 anlamlilik diizeyine gore (p>0,05) anlamli
derecede fark bulunmamaktadir.

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile kariyer
yOnetimi, licret yonetimi, is sagligl ve is glivenligi arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in
tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucu olarak % 5 anlamlilik diizeyine

gore (p<0,05) anlaml1 derecede fark bulunmaktadir.

Tablo 10: Scheffe Testi

Gruplar Ortalama Fark SS p

Kariyer Ortaégretim - Lise Universite 0,6892 0,5555 464
Yénetimi Universite Yiiksek Lisans -3,6892 1,2796 .017*

Yiiksek Lisans Ortadgretim - Lise 3 1,3639 091

Gruplar Ortalama Fark SS p

Ueret Ortadgretim - Lise Universite 0.597 0,4558 425
Yénetimi Universite Yiiksek Lisans -2.731 1,0498 .036*

Yiiksek Lisans Ortadgretim - Lise 2.133 1,119 .165

Gruplar Ortalama Fark SS p
is Saghigi ~ Ortadgretim - Lise Universite 1,32 0,5919 .087
Ve Universite Yiiksek Lisans -2,81 1,36337 121
Givenligi  yisek Lisans Ortadgretim - Lise 15 1,4532 588

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile kariyer
yonetimi arasindaki iliski incelendiginde anlamli derecede bir fark bulunmus olup;
Universite mezunlar ile Yiiksek Lisans mezunlari arasinda Yiiksek Lisans mezunlari

lehine anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi
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kullananlarin egitim durumu ile iicret yonetimi arasindaki iliski incelendiginde anlamli
derecede bir fark bulunmus olup; Universite mezunlari ile Yiiksek Lisans mezunlari
arasinda Yiiksek Lisans mezunlar1 lehine anlamli bir fark oldugu gorilmektedir.
Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile is saghg ve
giivenligi arasindaki iliski incelendiginde anlamli derecede bir fark bulunmus olup;

gruplar arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.

3.6.7. Kurumsal Kaynak Planlamasi Kullamicilarmin insan Kaynaklarn
Yoénetiminin Fonksiyonlarma iliskin Tutumlarinin Cinsiyet Acisindan Bagimsiz

Gruplar t Testi

Kurumsal kaynak planlamas: sistemleri kullanicilarinin Insan kaynaklari yonetiminin
fonksiyonlarma iliskin tutumlarinin cinsiyet agisindan t testi analizi Tablo 10°da

goriilmektedir.

Tablo 11: Kurumsal Kaynak Planlamasi Kullanicilarinin Insan Kaynaklar1 Ynetiminin

Fonksiyonlarma Iliskin Tutumlarmin Cinsiyet Agisindan Bagimsiz Gruplar t Testi

Cinsiyet N X SS t P

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Erkek 157 55541  1.90611 0.08 597

Kadin 64  55.313 1.99975

. . Erkek 157 90.637 3.09193
Ise Alma ve Iste Cikarma 1.476 .384
Kadin 64 84.063 2.77585

Erkek 157 74522 2.62739
Egitim ve Gelistirme e 0.953 .228

Kadin 64 70.938 2.29367

Performans Yénetimi Erkek 157 82994  2.79529 ) o3 196

Kadin 64 8.125  2.72845

Kariyer Yonetimi Erkek 157 87.134 289795 4,07 g1

Kadin 64 8.625  2.82562

) Erkek 157 64. 2.32
Ueret Yonetimi rkek 157 64395 232988 .., 9gg

Kadin 64 63.438 241174

Endiistri liskileri Erkek 157 104.968 365784 o7 g4

Kadin 64 101.875 3.45435

Is Saghgi ve Giivenligi Erkek 157 89.682 32412 1.069 .003*

Kadin 64 84.844 2.52601

Tiim Olgek Erkek 157 649.873 19.3798 0.786 931

Kadin 64 627.969 17.25272
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Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri kullanicilarmin Insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlarina iliskin tutumlarinin cinsiyet agisindan t testi analizi
incelendiginde is sagligir ve gilivenligi degiskenine gore erkeklerin lehine anlaml
diizeyde farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Cinsiyet ile insan kaynaklar
yonetiminin diger alt fonksiyonlar1 arasindaki t testi analizine bakildiginda ise
aralarinda anlaml diizeyde fark olmadigi tespit edilmistir (p<0.05).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri kullanicilarmin Insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlarina iligkin tutumlarinin cinsiyet agisindan t testi analizi
incelendiginde is sagligi ve giivenligi degiskenine gore erkeklerin lehine anlamli
diizeyde farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu durumun erkekler lehine olmasinda is
saglig1 ve gilivenligi acisindan meslek hastaliklari, is kazalar1 ve bunun gibi durumlar
dikkate alindiginda erkek calisanlarin daha riskli grup igerisinde yer almalarinin etkili
olabilecegi Ongoriilmektedir. Gelismis diger iilkelere gore iilkemizde kadinlarin
isgiiciine katilim oran1 TUIK May1s 2016 dénemi itibariyle (%32,9) diisiik olsa da, 2015
yilinda meydana gelen toplam is kazalarina maruz kalanlarin %81,6’s1 erkek %28,4'i
kadindir (Aytag vd. 2017: 60). Diger gruplar ele alindiginda ise erkek ve kadin is¢ilerin
tutumlar1 arasinda anlamli bir fark olmamasima karsin erkek kullanicilarin kurumsal
kaynak planlamasi sistemlerinin insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 {lizerinden

daha faydali oldugu yoniinde goriis belirttikleri izlenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimlar isletmenin tiim birimlerini kapsamakta olup,
kurumsal kaynak planlamasin1 kullanan kisiler yazilimi yonetmekte ve bu kisilerin
basaris1 ya da basarisizligl yazilima yansimaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi
yaziliminin kullanimi insan kaynaklar1 yonetimi departmaninda da genis bir kullanim
alan1  bulmustur. Calisanlarin  6zliik  bilgileri, performanslarinin  yonetilmesi,
kariyerlerinin yonetilmesi, tlicret durumlari, insan kaynaklari planlamasi gibi bircok
islevi bu program tarafindan takip edilmektedir. Insan unsuru isletme i¢in en 6nemli
unsurlarin hemen hemen baginda geldiginden insan ile ilgili tim diizenlemelerin iyi bir
sekilde takibinin yapilmasi bu programlarla daha kolay olmaktadir.

Bu ¢alismada isletmelerin kurumsal kaynak planlamasini kullanmasinin Insan
kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkileri anket teknigi ile arastirilmistir. Yapilan frekans
analizleri sonucunda ise kurumsal kaynak planlamasini kullanan kisilerin egitim
durumlarinin Lisans mezunlari iizerinde yogunlastigini gostermistir. Boylece kurumsal
kaynak planlamasi kullaniminin egitim {izerinde énemli oldugu tespit edilmistir. Ayrica
kurumsal kaynak planlamasini kullanmak icin egitim alinip alinmadig ile ilgili olarak
frekans analizinde evet cevabi yogundur. Bu da kurumsal kaynak planlamasi
kullaniminin 6nemli oldugunu gostermektedir. Ciinkii kurumsal kaynak planlamasinin
kullanim1 dikkat ve itina isteyen bir islemdir. Burada meydana gelebilecek kiigiik bir
hata bile isletme i¢in bir tehdit olusturup isletmeye ekstra bir maliyet olabilir.
Isletmelerde kurumsal kaynak planlamasi kullanmim siiresine bakildiginda ise cevabin
13-19 yil tizerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi kullanima,
bilgisayar kullaniminin isletmelerde yogunlastigt 2000°li yillardan sonrasina denk
gelmektedir. Bilgisayar kullanimina bagli olarak isletmeler kurumsal kaynak
planlamasina ilgi gostermis olup bu ilgi giin gegtikge artmistir. Ciinkii kurumsal kaynak
planlamas1 isletmelere maliyet, zaman, Kkalite gibi konularda ciddi faydalar
saglamaktadir. Anketteki kurumsal kaynak planlamasi kullanimini isletmeniz tesvik
ediyor mu sorusuna verilen cevabin tamaminda evet cevabinin yogunlagmasi da bunun
bir gostergesidir. Ayrica isletmelerin faaliyet yili ise 13-19 yil iizerinde yogunlasmis
olup, kurumsal kaynak planlamasi kullanim siiresi ile isletmenin faaliyet yilinin cevap

olarak yakin olmasi ikisinin bu noktada kesiserek kurumsal kaynak planlamasinin
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isletmeler tarafindan 6nemsendigini; hatta isletme kurulur kurulmaz kurumsal kaynak
planlamasini isletmesine uyarladigi kendini agik bir sekilde gostermektedir.

Anketin onuncu sorusunda ise kurumsal kaynak planlamas1 yaziliminda Insan
kaynaklar1 modiiliiniin alt modiillerinin kullanim sikliklar1 Likert 6lgegi ile Olclilmeye
calistlmigtir. Arastirma sorularinda bordro islemleri, CV arsivleme, ¢alisan bilgileri,
devam takibi, devlete verilen bilgilerin takibi, egitim-gelistirme takibi, insan kaynaklari
planlamasi, 6zliik bilgileri, performans takibi gibi durumlarin incelenmesi i¢in frekans
analizi yapilmistir. Likert 6lgegine gore verilen cevaplara bakildiginda ise bu modiilleri
“Cok sik kullantyorum” ve “Sik kullaniyorum” cevabi iizerinde bir yogunlagma oldugu
goriilmektedir. “Kullanmiyorum” ve ”Hi¢ kullanmiyorum” cevabinin ise frekans olarak
cok az oldugu tespit edilmistir. Bu ise insan kaynaklari modiili ve bunun alt
modiillerinin ¢ok sik kullanildigini ve isletmeye fayda sagladigini gostermektedir.
Ortalama degerlere bakildiginda ise “Cok sik kullantyorum” ile “Hi¢ Kullanmiyorum”
Olgekleri arasindaki 1 — 2 — 3 — 4 — 5 seklinde puanlandirilmistir. Ortalama degerler 1 -
2 puan arasinda yogunlasmis olup bu da modiillerin kullanim sikliginin ytiksek
oldugunu gostermektedir. Isletmede calisanlarin tiim bilgilerinin bu sekilde bir yazilim
altinda depolanarak gerektiginde kullanilmasi ve gesitli analizler yapilarak isletme i¢in
stratejik kararlar alinmasinda 6nem tasidig1 bir kez daha kendini gostermistir. Ciinkii
insan isletme i¢in en 6nemli unsur denilebilecek bir durumdadir. Anket arastirmasindaki
verilen cevaplara istinaden ilk on soru incelendiginde insan kaynaklar1 modiiliiniin
faydasi acik bir sekilde goriilmektedir. Isletmenin en dnemli unsuru olan insan ile ilgili
bilgilerin deposu olan bu yerdeki bilgilerin takibi énem arz etmektedir. Bu bilgiler
onemli oldugundan kullanicilarin buna azami seviyede dikkat etmesi gerekmektedir. Bu
bilgilerin periyodik olarak yedeklenmesi de gerekir.

Ankette on birinci soruda kurumsal kaynak planlamasi kullaniminin isletmeler
tizerindeki etkisi Likert 0Olcegi ile Olglilmeye ¢alisilmistir. Kurumsal kaynak
planlamasinin faydalar1 farkli yonleri ile degerlendirilmis olup faydalari kendi icinde
frekans dagilimi anlaminda farklilik arz etmistir. Likert 6l¢egine gore verilen cevaplara
bakildiginda ise bu modiilleri “Tamamen Katiliyorum” ve “Katiliyorum” cevabi
tizerinde bir yogunlasma oldugu gorilmektedir. “Katilmiyorum” ve “Tamamen
Katilmiyorum” cevabinin ise frekans olarak cok az oldugu tespit edilmistir. Maliyet,

zaman, kaynaklarin verimli kullanilmasi, birimler arasindaki koordinasyon, kayiplar1 ve
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hatalar1 azaltma ve bunun gibi konularda isletmeye ve c¢alisanlara biiyiik kolayliklar
sagladig1r katilmcilar tarafindan da ifade edilmistir. Bu cevaplari verenler kurumsal
kaynak planlamas1 kullaniminin amacina uygunlugunu bir kez daha onaylamislardir. Bu
konuda onerilecek olan ise bu faydalar saglandiginda maliyetlerde azaltici konularin
oncelikli olmasidir. Ciinkii zaten maliyet diisiince kar artacaktir. “Katilmiyorum” ve
”Tamamen Katilmiyorum” cevabinin ise frekans olarak ¢ok az oldugu tespit edilmistir.
Burada ise kurumsal kaynak planlamasinin yeni uygulanmasi ya da bagka bir kurumsal
kaynak planlamasima gegiste sorunlar olabilir. Uygulamada asamali ge¢is olmasina
ragmen yasanan sorunlar kullanicilarda adaptasyon ve motivasyondan kaynakli nedenler
olabilir. Bu sorunlarin kullanicilarda asilamamasi ve bunlarin eski sistemi benimsemis
olmasi, kisilerin yeni sistemi benimsemesinin zaman almasi sorunlart 6n plana
¢ikmaktadir. BOyle sorunlar ile karsilasiilmamasi igin sistemi kullanacak kisilere
adaptasyon ve motivasyon sorunu yasamalarini 6nleyici yonde egitimler verilmesi, yeni
sistemin ya da ilk kez kurulan bir sistemin faydalarindan ve getirecegi kolayliklardan
bahsederek bu bilinci onlara yerlestirmek dogru olacaktir. Kurumsal kaynak planlamasi
yazilimin1 yazan ve satan firmalar sorun c¢iktiginda referanslarimin olumsuz ydnde
etkilenecegini ve pazardaki yerlerinde diisiis yasayacaklarin1 bildikleri i¢in bu konuda
gerekli hassasiyeti gostermektedirler. Bu konuda isletmelerin ihtiyaclarini karsilayacak
sekilde calismali ve satan firmaya ihtiyaclar 1yi bir sekilde bildirmelidir ki bu tarz
sorunlarin yasanilmasinin dniine gegilebilsin.

Son soru olan on ikinci soruda ise insan kaynaklari yOnetiminin isletme
iizerindeki etkisi Likert dlgegi ile dlciilmeye calisiimistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
isletme iizerindeki etkileri alt fonksiyonlar1 olan; insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma
ve isten ¢ikarma, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, kariyer yonetimi, licret
yonetimi, endiistri iligkileri ve is saghig1 giivenligi tizerindeki etkileri aragtirilmistir.
Likert 6lcegine gore verilen cevaplara bakildiginda ise insan kaynaklar1 yonetimi ve alt
fonksiyonlarinda verilen cevaplarda “Tamamen Katilmiyorum” ve “Katiliyorum”
cevabi lizerinde bir yogunlasma oldugu goriilmektedir. “Katilmiyorum” ve “Tamamen
Katilmiyorum” cevabinin ise frekans olarak ¢ok az oldugu tespit edilmistir. Bu ise insan
kaynaklar1 yonetiminin isletme {izerinde ciddi ve faydali etkilerinin oldugunu
gostermektedir. Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi calismalarinin isletme icinde

daha da gelistirilerek devam ettirilmesi isletme agisindan faydali ve uygun olacaktir.
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Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi ve alt fonksiyonlar
arasinda yapilan korelasyon analizi sonucu olarak aralarinda arasinda pozitif yonli
olumlu bir iligki tespit edilmistir. Tespit edilen r degerlerine bakildiginda +1 ydniine
dogru yaklastigi bunun ise iliskinin ¢ok gii¢lii oldugunu gostermektedir. Kurumsal
kaynak planlamasinin Insan kaynaklari yonetimi iizerinde olumlu sonuglar verdigi
isletmeler tarafindan’ da kabul edilmekte olup arastirma sonuglari” da bunu
giiclendirmektedir.

Arastirmadaki hipotezler ve analizlere bakildiginda ise arastirmada bir tane ana
hipotez ve bu ana hipotezin alt hipotezleri olan sekiz tane hipotez bulunmaktadir.
Arastirmanin hipotezleri incelendiginde “H;: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 arasinda olumlu bir iligki vardir” hipotezi kabul
gormiistiir. Alt hipotezlere bakildiginda ise; “Hj,. Kurumsal kaynak planlamasi
kullanimt ile insan kaynaklari planlamasi arasinda olumlu bir iliski vardir” hipotezi
kabul gormiistiir. “Hjp. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile igse alma ve isten
¢ikarma arasinda olumlu bir iliski vardir” hipotezi kabul gérmiistiir. “Hj.. Kurumsal
kaynak planlamasi kullanimu ile egitim ve gelistirme arasinda olumlu bir iliski vardir”
hipotezi kabul gormiistiir. “H1q: Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi ile performans
yonetimi arasinda olumlu bir iliski vardir” hipotezi kabul gérmemistir. “Hze. Kurumsal
kaynak planlamasi kullanimi ile kariyer yonetimi arasinda olumlu bir iligski vardir”
hipotezi kabul gormiistiir. “Hir. Kurumsal kaynak planlamas: kullanimi ile {icret
yonetimi arasinda olumlu bir iliski vardir” hipotezi kabul gormiistiir. Hyg. «Kurumsal
kaynak planlamast kullanimi ile endiistri iligkileri arasinda olumlu bir iliski vardir”
hipotezi kabul gérmiistiir. “Hjp. Kurumsal kaynak planlamasi kullanimai ile is sagligi ve
giivenligi arasinda olumlu bir iligki vardir” hipotezi kabul gérmiistiir. Kurumsal kaynak
planlamasinin insan kaynaklar1 ydnetimi iizerinde olumlu etkilerinin oldugu
isletmelerde ve akademik c¢alismalarin gogunda belirtilmistir. Bu konuda mevcut
durumun kabuliinden ziyade isletmenin en Onemli unsuru sayilabilecek insan
unsurundan daha g¢ok fayda saglayabilmek igin gelismekte olan kurumsal kaynak
planlamast sistemlerini takip edip isletmelerine uyarlamalari faydalarina olacaktir.

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda ve egitim durumu ile Insan kaynaklar1 ydnetiminin alt

fonksiyonlar1 arasindaki iligkiyi tespit etmek igin tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma ve isten ¢ikarma, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi, endistri iligkileri arasinda anlamli derecede fark bulunmamistir. Yine insan
kaynaklar1 yonetiminin alt fonksiyonlar1 olan kariyer yonetimi, iicret yonetimi, is sagligi
Ve is glivenligi arasinda anlamli derecede fark bulundugu tespit edilmistir. Scheffe Testi
incelendiginde kurumsal kaynak planlamasi yazilimi1 kullananlarin egitim durumu ile
kariyer yonetimi arasinda anlamli derecede bir fark bulunmus olup; Universite
mezunlar1 ile Yiksek Lisans mezunlar1 arasinda Yiiksek Lisans mezunlari lehine
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Yine kurumsal kaynak planlamasi yazilimi
kullananlarin egitim durumu ile iicret yonetimi arasindaki iliski incelendiginde anlamli
derecede bir fark bulunmus olup; Universite mezunlari ile Yiiksek Lisans mezunlari
arasinda Yiiksek Lisans mezunlart lehine anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.
Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullananlarin egitim durumu ile is saghigi ve
giivenligi arasindaki iliski incelendiginde anlamli derecede bir fark bulunmus olup;
gruplar arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Kabul gormeme durumu ise
anket arastirmasina cevap veren katilimcilarda bu bilincin yerlesmemesinden dolay:
olabilir. Ciinkii kurumsal kaynak planlamas1 kullanan kisiler bunun faydalarim
bilmektedir. Kullanici se¢imi yapilirken daha cok egitim seviyesi daha ileride olan
kisiler isletmelerce se¢ilmektedir. Bu kisiler genelde isletmede yonetim kademesinde
yer alan kisilerdir. Scheffe Testi sonuglar1 da bunu desteklemektedir.

Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde olumlu
etkilerinin oldugu isletmelerde ve akademik c¢alismalarin ¢ogunda belirtilmistir.
Kurumsal kaynak planlamasi kullanimi bilinen faydalarindan dolayr her gegen giin
artmakta ve gelisme durumu da isletmeler tarafindan takip edilmektedir. Arastirmanin
bazi analiz kisimlarinda ongoriilerin kabul gérmemesi yani anlamli bir fark olmayacak
sekilde olumsuz ¢ikmasi anket arastirmasina cevap veren katilimcilarda bu bilincin
yerlesmemesinden dolayr dogru cevap vermemesinden kaynakli olabilir. Kabul goren
hipotezlerin ise isletmede faydalarinin oldugu calisanlar ve kullanicilar arasinda kendini
acik bir sekilde gostermektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri kullanicilarinin
Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarma iliskin tutumlarmin cinsiyet agisindan t
testi analizi incelendiginde is saghiglr ve glivenligi degiskenine gore erkeklerin lehine

anlaml diizeyde farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu erkekler icin is saghgr ve
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giivenligi agisindan risk grubuna girmektedir. Risk grubu ise is ve isin i¢indeki diger
faktorler i¢in farkli seviyelerde 6nem arz etmektedir.

Kurumsal kaynak planlamasi isletmelerin lehine fayda saglayacak biiyiik ve
ciddi yatirimlardir. Bundan dolayr isletmeler bu program ile ilgili tim hedef ve
amagclarini, kimlerin nasil kullanacagini, degerlendirme sistemini kurmus, denetim
mekanizmalari ile tespit etmis ve olast sorunlart ortadan kaldirmis olmalidir. Kurumsal
kaynak planlamasini kullanan isletmelerin memnuniyetlerini her sekilde ifade ederken
yasadiklar1 sorunlari ise goz ardi etmemeleri gerekmektedir. Kurumsal kaynak
planlamasi yazilimlarinin turizm sektoriinde kullanici ve tasarlayicilara iyi tanitilmasi
gerekmektedir. Turizm sektoriiniin kurumsal kaynak planlamasi sistemleri ile ilgili
diistinceleri ve sektore katkilarinin tam olarak goriilebilmesi igin zamana ihtiya¢ olup
konuyla ilgili ¢alismalarin toplumsal ve akademik anlamda devam etmesi

gerekmektedir.
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EKLER
EK 1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Degerli cahisan,

Asagidaki sorulari sizin i¢in en uygun olan secenege (X) isareti koyarak cevaplayiniz. Anketi
cevaplarken DIGER secenegini isaretlerseniz, bu secenek karsisindaki bosluga ifade etmek istediginiz
goriisii tam olarak yaziniz. Anketi doldurabilmek icin bize ayiracaginiz zaman i¢in simdiden tesekkdir
ederiz.

ERP tanim olarak isletmelerde mal ve hizmet {iretimi i¢in gereken isgiicii, makine, malzeme gibi
kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasini saglayan biitiinlesik yonetim sistemlerine verilen genel
addir. Kurumsal kaynak planlamasi (ERP) sistemleri, bir igletmenin tiim veri ve islemlerini bir araya
getirmeye veya bir araya getirilmesine yardimci olmaya g¢alisan ve genelde kullanimi kolay olan

sistemlerdir.

Ogr. Gor. Ali TUTAR

Adiyaman Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Boliimii Yiiksek Lisans Ogrencisi
E-Mail: atutar@adiyaman.edu.tr

1. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek () Kadn

2. Yasimz: ( )18-29 ()30-39 () 40-49 () 50veiisti

3. Egitim durumunuz:
() Ortadgretim - Lise ( ) Universite () Yiiksek Lisans () Doktora
4. isletmenizde ERP yazihmuinin kurulumu siirecinde egitim aldimiz nmi?
( )Evet () Hayrr
5. isletmeniz kac yildizhdir? ( )3 ()4 ()5
6. isletmenizde ERP yazilimim kag yildir kullanilmaktadir?
()14yd () 58yl () 912yl () 13-16 yil () 17 y1l ve tistii
7. isletmeniz ERP kullanimimi tesvik ediyor mu?( ) Evet ( ) Hayir
8. isyerindeki pozisyonunuz nedir?
() Sahibi/Ortag1 ( ) Genel Midiir ( ) Bolim Midiirii () Bolim Sefi () Bolim Sorumlusu
9. isletmenizin kag yildir faaliyet vermektedir?
()l4yd () 58yl ()9-12yil () 13-16y1l () 17 yil ve Gistii
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10. ERP yazihminda insan kaynaklar1 otomasyonunun hangi alt modiillerini kullaniyorsunuz?

£ £
£ = £ = =
ERP yazihminda e B 2 2 = =
Insan kaynaklar1 Otomasyonunun i % < % N % E‘ 2 E‘
Alt Modiilerini Hangi Siklikta SE| 7§ < E = | T2
Kullaniyorsunuz = = = = =
2| 2| 2| Z Z
Bordro Islemleri
CV Arsivleme
Calisan Bilgileri
Devam Takibi

Devlete Verilen Bilgilerin Takibi

Egitim ve Gelistirme Takibi
IKY Planlama
Ozliik Bilgisi
Performans Takibi

11. isletmenizde ERP kullanim nedenleri

Liitfen asagidaki tablodan “Kurumsal kaynak planlamasi yazilimi kullaniminin isletmeniz
tizerindeki etkileri” ile ilgili olarak goriislerinizi degerlendirerek en uygun secenegi isaretleyiniz.

ERP kullaniminin
isletmeniz iizerine etkisi konusuyla ilgili diisiincelerinizi
isaretleyiniz

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum

Kismen
Katillyorum
Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

ERP bilginin giivenligini saglar

ERP ile farkli yerlerdeki birimler ile ayni verilere ulagilir

ERP iletisimin etkinligini artirir

ERP verimliligi artirir

ERP iirtin/hizmet kalitesini artirir

ERP karar almada etkinlik saglar

ERP maliyetleri yiikseltir

ERP miisteri memnuniyetini artirir

ERP egitim siireci uzun stirmektedir

ERP personel ihtiyacini artirir

ERP raporlamanin diizenli yapilmasini saglar

ERP rekabet giiciinii azaltir
ERP stok takibini kolaylastirir

ERP tiim departmanlari tek cati altinda toplar

ERP is siirecindeki kayiplarin ¢gogalmasina neden olur
ERP hata oran1 azaltilir
ERP zaman kaybina neden olur
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12. isletmenizde insan kaynaklar1 yonetiminin etkileri

Liitfen asagidaki tablodan “Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkileri” ile ilgili olarak

goriislerinizi degerlendirerek en uygun segenegi isaretleyiniz.

Calisanlarin bilgi, beceri ve 6zelliklerine gore iicret almasi igin kolaylik saglar

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun % ele “E’ S % % %
etkileri ile ilgili diisiincelerinizi isaretleyiniz EZ|=S|ZZ|E|EE
HEIREE LY
Z Calisanlarin bilgi, beceri, vb. dzelliklerinin incelenmesinde fayda saglar
X ;E Calisanlarin kadro planlamasinin olusturulmasindan fayda saglar
E Calisan ihtiyacinin tahmini ve temininde fayda saglar
Is bagvuru formlarinmn olusturulmasinda fayda saglar
4 % Performans: yeterli olmayan ¢alisanin isten ¢ikarilmasindan fayda saglar
E‘%; % Ise bagvuran adaylarin 6n elenmesinde fayda saglar
oy é’. Is goriismesi sirasindaki smav ya da testlerin uygulanmasinda fayda saglar
Ihtiya¢ duyulan kadrolar igin ¢alisanlara bilgi saglar
Calisanlara egitim verilmesinde fayda saglar
E ié Calisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesinde fayda saglar
?én § Calisanlarin egitim takibinin yapilmasinda fayda saglar
Calisanlarin geligim siirecinin takip edilmesinde fayda saglar
. Calisanlarin performans degerlendirmelerinin yapilmasinda fayda saglar
§ E Calisanlarin performans degerlerinin analiz edilmesinde fayda saglar
3
% =§ Calisanlarin eksik ve gelistirilmesi gereken yonlerinin tespitinde fayda saglar
- Calisanlara performans degerlendirme bilgilerinin verilmesini saglar
Calisanlarin kariyerlerinin gelistirmesinde bilgi, beceri vs. kazaniminda fayda saglar
a; E Calisanlarin orgiit icerisindeki yiikselmesinde fayda saglar
5 =§ Calisanlarin kariyer yollarinin ¢izilmesinde fayda saglar
Calisanlara kisisel gelisim planlarinin yapilmasinda fayda saglar
g Calisanlarin iicretlerinin belirlenmesinde fayda saglar
E g Calisanlarin performanslarina gore icret almasi i¢in fayda saglar
>
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Endiistri

iliskileri

Calisanlarin devlet ile ilgili iglerinin takibinin yapilmasinda fayda saglar

Calisanlardan geri besleme (Sikayet, iletisim, anket vs.) yapilmasi i¢in fayda saglar

Calisanlara hukuki konularda bilgi verilmesi konusunda fayda saglar

Calisanlarin 6zliik haklariin (izin, terfi, sézlesme, rapor vs.) takibinde fayda saglar

Calisanlarin 6zel giinler (dogum giind, evlilik vs.) i¢in takibinde fayda saglar

is Saghg ve

Giivenligi

Is kazalarinin ve meslek hastaliklar1 kayitlarinin tutulmasinda fayda saglar

Is yeri ile ilgili olumsuz saglik kosullarmin takibinde fayda saglar

Is kazalar1 ve meslek hastaliklar risklerinin tanimlanmasinda fayda saglar

Calisanlarin vizite iglemlerinin (revir, hastalik vb.) takibinde fayda saglar
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