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Kurumsal kaynak planlaması, iĢletme içindeki tüm departmanlardaki bilgileri tek 

bir organizasyon altında toplayıp bu departmanların birbiri ile olan iletiĢimini 

kolaylaĢtırıp böylece iĢletmeye büyük kolaylıklar sağlar. Böylece tüm bilgiler bir veri 

tabanına kayıt edilir. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin olmadığı iĢletmelerde 

her birim kendi içinde bilgi havuzu oluĢturmakta fakat diğer birimlerden farklı 

Ģekillerde bilgi elde etmektedir. Doğru bilgiye zamanında ulaĢma ihtiyaca bağlı olarak 

biliĢim teknolojisindeki geliĢmelerle devam etmektedir. Böylelikle oluĢan yönetim bilgi 

sistemlerinin kullanılmaya baĢlandığı iĢletme sayısı giderek artmaktadır.   

 Bu çalıĢmada; kurumsal kaynak planlamasının önemi, tanımı, kapsamı, 

iĢletmelerin kurumsal kaynak planlamasını kullanım nedenleri, insan kaynakları 

yönetimi alt fonksiyonları ve kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları yönetimi 

üzerindeki etkileri üzerinde durulmuĢtur. ÇalıĢma 221 örneklem ile yapılmıĢ ve 

iĢletmelerin demografik özellikleri, kurumsal kaynak planlamasından beklentileri, 

iĢletmelerin kurumsal kaynak planlaması sistemleri kullanımının insan kaynakları 

yönetimi fonksiyonlarına etkileri ve aralarındaki iliĢkiler ele alınmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlara iĢletmenin demografik özellikleri ile kurumsal kaynak planlaması ve insan 

kaynakları yönetimi arasında analizler yapılmıĢ olup bunlar arasında iliĢkiler 

bulunmuĢtur. Yapılan analizlerde kurumsal kaynak planlaması ile insan kaynakları 
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yönetimi arasında olumlu iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢ olup araĢtırma sonuçları tablo 

ve grafikler ile belirtilmiĢtir 

  Kurumsal kaynak planlamasının maliyetleri yüksek olsa bile ileriki dönemlerde 

iĢletmelerin baĢarısında etkili olacağı kesindir. Bu anlamda iyi bir eĢgüdüm özelliğine 

sahip olan iĢletmelere değer katma potansiyeli yüksek olan kurumsal kaynak planlaması 

ile ilgili çalıĢmanın akademik alana katkıda bulunacağı ve ulusal literatüre faydalı 

olacağı muhtemeldir.    

  

Anahtar Kelimeler: Ġnsan Kaynakları, Kurumsal Kaynak Planlaması, 

Konaklama ĠĢletmeleri 
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ABSTRACT 

 

Master’s Thesis 

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

Management: A Research in Accommodation Operations 

 

Ali TUTAR 

Adıyaman 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 
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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 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 

 

 

 

ÖNSÖZ 

 

Dünyadaki sürekli geliĢmeler, küreselleĢme, geliĢen ekonominin temelinde teknolojinin 

olduğu bilinen bir gerçektir. Teknolojinin hızlı geliĢmesinde biliĢim teknolojisi ve 

unsurları önemli yer tutmakta olup, bunlardan biriside kurumsal kaynak planlaması 

sistemleridir. Günümüzde rekabetin sadece iĢletmeler arasında kalite, maliyet ve bunun 

gibi unsurlar arasında değil, kullanılan biliĢim teknolojisi unsurları ile de rekabette 

kendini göstermiĢ ve iĢletmeler kurumsal kaynak planlaması kullanarak zaman, maliyet, 

kalite ve müĢteri memnuniyeti gibi diğer unsurlarda en yüksek verimi almak için gerekli 

tüm uğraĢları yapmıĢlardır.  

Bu araĢtırmanın yapılmasındaki amaç, kurumsal kaynak planlaması sistemlerini 

kullanan iĢletmelerin kurulum sonrasında iĢletme üzerinde ve insan kaynakları yönetimi 

üzerindeki etkilerini ortaya koymak, kurumsal kaynak planlaması sistemini kullanan 

iĢletmelerin kurulumdan önceki beklentileri ile kurulumdan sonra sistemin gösterdiği 

performansın neler olduğu yönündedir.  

Tezin literatür ve araĢtırma kısmının tamamını yazma sürecimde ankete katılan 

tüm iĢletme ve çalıĢanları ile beni yönlendirerek çalıĢmamı tamamlama sürecinde baĢta 

danıĢman hocam Dr. Öğr. Üyesi Hüseyin ALKIġ olmak üzere yardımlarını gördüğüm 

tüm hocalarıma teĢekkürlerimi sunuyorum. 

 

 

Adıyaman, Ağustos, 2018                                                                             Ali TUTAR 
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ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ VE LĠTERATÜRE KATKISI 

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri ülkemizde özellikle 1990’lı yıllarda ilgi 

görmeye baĢlamıĢ ve günümüze kadar iĢletmelerin ilgi odağı olarak büyümüĢtür. 

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri 1. dönem, 2. dönem gibi seviye seviye artarak 

gitmektedir. Kurumsal kaynak planlaması sistemi ile ilgili olarak akademik çalıĢmalar 

geçmiĢte sınırlı kalmıĢ fakat günümüzde bu sınırlar aĢılmaya baĢlanmıĢtır denebilir. Bu 

çalıĢma geçmiĢte yer alan çalıĢmalardan faydalanılarak gelecekte yapılacak olan 

çalıĢmalara ıĢık tutmak amacıyla yapılmıĢtır. Sürekli geliĢmekte olan Türkiye’de 

iĢletmelerin rekabetini artırmak amacıyla kurumsal kaynak planlamasını kullanması için 

gerekli nedenler ön plana çıkarılarak insan kaynakları yönetimi üzerindeki önemi 

belirtilmeye çalıĢılmıĢtır. Çok yüksek maliyetler ile kurulan bu kurumsal kaynak 

planlaması sistemlerinin günümüzde ve gelecekte iĢletmelerin baĢarısını olumlu olarak 

etkiyeceği kesin gibidir. Bu anlamda iĢletme içeresinde kullanılan ve iyi bir 

organizasyon özelliği ile iĢletmelere ciddi değer katma potansiyeline sahip kurumsal 

kaynak planlaması ile ilgili çalıĢmanın akademik anlamda ve ulusal literatüre katacağı 

değer yanında ülke ekonomisi içinde faydalı olacağı belirgindir.  
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GĠRĠġ 

Günümüz Dünyası’nda iĢletmelerin değiĢen koĢullara ayak uydurarak bu rekabet 

ortamında ayakta durabilmeleri için teknolojiyi takip etmeleri ile mümkün 

olabilmektedir. Çünkü teknolojinin geliĢmesi baĢ döndürücü bir Ģekilde devam 

etmektedir. Teknolojiye ayak uyduran iĢletmeler eldeki kaynaklardan daha çok verim 

almak amacıyla teknolojinin imkânlarından yararlanmaktadır. Bu kaynaklar; 

hammadde, insan, yardımcı malzeme, sermaye gibi kavramlar olup bu kavramlar ile 

kalite, maliyet ve verimlilik ile optimum noktayı yakalamaya çalıĢmaktadır. ĠĢletmelerin 

değiĢen koĢulları takip edip hatta önceden tahmin ederek bunları hızlı bir Ģekilde 

iĢletmelerine uyarlaması önem arz etmektedir. Teknolojinin hızına yetiĢebilmek ancak 

bilgilere zamanında sahip olmak ve değerlendirmeye alabilecek bilgi sistemleri ile 

mümkün olmaktadır. Her türlü bilgiye yazılım programları ile ulaĢmak daha kolay 

olmaktadır. 

  Kurumsal kaynak planlaması, iĢletmenin tüm fonksiyonlarının bilgilerini tek 

çatı altında toplayan yazılımlar olarak tanımlanabilir. Dolayısıyla kurumsal kaynak 

planlaması yazılımları iĢletmelerin planlı bir Ģekilde çalıĢmasını sağlar. Günümüzde 

iĢletmeler için en düĢük gelir kaybı bile büyük bir maliyet olarak görülmektedir. 

Maliyetleri düĢürebilmek için de kurumsal kaynak planlaması yazılımları kullanılarak 

en iyi verimi elde edebilmek amaçlanmaktadır.  

 Bu araĢtırmada kurumsal kaynak planlamasının kapsamı ve daha çok kurumsal 

kaynak planlaması sistemlerinin insan kaynakları yönetimi üzerinde nasıl bir etkisinin 

olduğu üzerinde durulmuĢtur. Bu çalıĢmayı diğer çalıĢmalardan ayıran yönü ise 

iĢletmelerin maliyet yönünden getiri sağlaması için bu yazılımı neden kullanması 

gerektiği, faydaları ve kurulumdan sonra getirdikleri ve insan kaynakları modülü 

üzerinde bu yazılımı kullanarak ne tür avantajlar sağlayacakları belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır.  

AraĢtırma ile ilgili yapılan literatür taramasında konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar 

incelenmiĢtir. Kivijärvi ve Saarinen, T. (1995), çalıĢmalarında, “kurumsal kaynak 

planlaması, kısa vadede firmanın üstün finansal performansıyla ilgisi olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bununla birlikte, biliĢim sistemlerine yapılan yatırımların, tam 

olarak yararlanmak için gereken uzun öğrenme ve geliĢtirme süresinden ötürü ancak 
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uzun vadede fayda getireceğini ve yapılan yatırımların firmanın büyüklüğüne, türüne ve 

finansal stratejilerine bağlı olması gerektiğini vurgulamıĢlardır”.  

Black ve Lynch (2001), “ulusal temsilci olan bir iĢletme örneğinden elde edilen 

verileri kullanarak iĢyeri uygulamalarının, kurumsal kaynak planlaması ve beĢeri 

sermaye yatırımlarının üretkenlik üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada, bir 

iĢverenin belirli bir iĢyeri uygulamasını kabul edip etmediğini değil, daha çok kuruluĢta 

iĢyeri uygulamasının nasıl yürütüldüğünü ele almıĢlardır. Ortak karar vermeyi teĢvik 

eden insan kaynakları uygulamalarını benimseyen iĢletmelerin teĢvik temelli 

promosyon yöntemi ile birleĢince diğer tesislere göre daha yüksek üretkenlik 

gösterdiğini, daha geleneksel emek yönetimi iliĢkileri sürdüren sendikalaĢmıĢ 

iĢletmelerin ise daha düĢük üretkenliğe sahip olduğunu tespit etmiĢlerdir”.  

Ham vd. (2005), yılındaki çalıĢmalarıyla “kurumsal kaynak planlaması 

uygulamalarının konaklama iĢletmelerinin iĢlemlerindeki performansına etkisini 

incelemektedir. Lüks otellerde yapılan anket uygulamasıyla yapılan çalıĢmada; ön büro 

uygulamaları, restoran ve ziyafet yönetimi sistemleri ve konuklarla ilgili ara yüz 

uygulamaları konaklama iĢlemlerinin performansını önemli ölçüde ve olumlu etkilediği, 

ancak konuklarla ilgili arabirim uygulamalarının önemli olmadığı sonucunu elde 

etmiĢlerdir”.  

Tekin vd. (2005), “Konya ilinde lojistik sektöründe faaliyet gösteren 

iĢletmelerde kurumsal kaynak planlaması kullanım düzeyi inceleyerek, biliĢim 

teknolojilerinin genel iĢletme performansına etkilerini belirlenmeye çalıĢmıĢlardır”. 

Akdede ve Turan (2008), çalıĢmalarıyla, Denizli ilinde faaliyet gösteren KOBĠ’lerin 

kurumsal kaynak planlaması uygulama ve genel iĢletme performansları kaynak temelli 

yaklaĢım teorik altyapısı kullanılarak ölçmüĢtür. ÇalıĢma sonucunda, Denizli ilinde 

faaliyet gösteren KOBĠ’ler hakkında yapısal karakteristikleri, faaliyet özellikleri 

hakkında ve diğer önemli performanslar ilgili veriler yorumlanarak ve raporlanmıĢtır”. 

Kaya (2009), “otel iĢletmelerinde kullanılan kurumsal kaynak planlamasının 

geçmiĢten günümüze değiĢimini incelemek ve otel iĢletmelerinde kullanılan bilgi 

iletiĢim sistemlerinin yönetim, pazarlama, insan kaynakları ve üretim modelleri 

açısından yarattığı etkileri tanımlamak amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. Bu çalıĢmada 

hem yerli hem de yabancı zincir otel iĢletmesinin bilgi iletiĢim sistemlerinden 
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faydalandıkları fakat yabancı zincir otellerin yerli otellere göre daha geliĢmiĢ bilgi 

iletiĢim sistemleri kullandıkları sonucu elde edilmiĢtir”.  

Özen ve Bingöl (2010) çalıĢmasında, “Erzurum-Erzincan-Bayburt NUTS II 

bölgesindeki Ticaret ve Sanayi Odalarına kayıtlı 112 küçük ve orta ölçekli imalat sanayi 

iĢletmesinde gerçekleĢtirilen bir uygulamayla kurumsal kaynak planlaması ve 

yenilikçilik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢma sonucunda, iĢletmelerde 

bilgisayarın bulunması, üretim ve satıĢ sürecinde kurumsal kaynak planlaması kullanımı 

ve eğitim programı düzenleme oranı ile yenilikçilik düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur”.  

Bizirgiannia ve Dionysopouloub’nin (2013) yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada, 

“kurumsal kaynak planlamasının son dönemlerde turistlerin davranıĢlarını büyük oranda 

etkilediğini tespit etmiĢtir. Özellikle genç turistlerin biliĢim sistemlerini etkin bir Ģekilde 

kullanması ve bu teknolojiler yardımıyla inceledikleri otel bilgileri ve servislerin 

kararlarına direkt yansıdığını göstermiĢtir”. 

 AraĢtırmanın birinci kısmında kurumsal kaynak planlamasının tanımı, önemi, 

özellikleri, kurumsal kaynak planlaması içinde kullanılan modülleri, geliĢim süreci, 

kullanılma nedenleri, iĢletme performansına olan etkileri, kullanımından sonra iĢletme 

fonksiyonlarında meydana gelen değiĢimler üzerinde durulmuĢtur. Ġkinci bölümde ise 

insan kaynakları yönetiminin tanımı, önemi, fonksiyonları olan; insan kaynakları 

yönetimi planlaması, eğitim-geliĢtirme, kariyer yönetimi, performans yönetimi, ücret 

yönetimi, iĢe alma-iĢten çıkarma, çalıĢma iliĢkileri, iĢ güvenliği, özlük iĢleri, insan 

kaynakları yönetimi bilgi sistemleri ve kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları 

yönetimi üzerine olan etkileri üzerinde durulmuĢtur. Üçüncü bölümde ise araĢtırma ile 

ilgili olarak uygulanan anketten yola çıkılarak iĢletme ile ilgili demografik durumlar ve 

kurumsal kaynak planlamasının faydaları ve insan kaynakları yönetimi üzerindeki 

etkileri incelenmiĢtir. ÇeĢitli hipotezler kurularak bu hipotezlerin doğruluğu, araĢtırma 

ile ilgili bazı bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkiler SPSS analiz programı 

ile analiz edilip çeĢitli sonuçlar elde edilmiĢtir.     

AraĢtırmanın amacı, iĢletmelerin kurumsal kaynak planlaması sistemlerini 

kullanma sebepleri ve kurumsal kaynak planlaması sistemi kullanımının insan 

kaynakları yönetimine olan etkilerini araĢtırmaktır. AraĢtırma; ülkemizin önemli turizm 

merkezlerinden biri olan Antalya ilinde faaliyet gösteren turizm iĢletmelerini kapsayan 
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bir araĢtırma olup kurumsal kaynak planlaması sistemlerini kullanma sebepleri ve 

kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları yönetimi üzerindeki etkilerinin 

memnuniyet dereceleri üzerinde çalıĢılmıĢtır. Bilgi, yöneticilerin en önemli karar verici 

unsurudur. Karar vericilerin iĢletme yönetiminde çok daha iyi kararlar verebilmesi için 

bilgiye hızlı ve güvenilir bir Ģekilde ulaĢılması gerekmektedir. Kurumsal kaynak 

planlamasının tek avantajı bilgi yönünde olmayıp iĢletmenin tüm bölümlerine zaman ve 

maliyet açısından büyük kolaylıklar sağlamaktadır. Bunlardan biride insan kaynakları 

yönetimi bölümüdür. Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢlevlerini en uygun Ģekilde yerine 

getirebilmesi ve iĢgücü taleplerini karĢılamak için kurumsal kaynak planlamasına 

ihtiyaç duymaktadır. 

GeliĢen dünyada geliĢmelerin her boyutta takip edilmesi kaçınılmaz olmuĢtur. 

Kalite kavramının da bilinçli bir Ģekilde iĢletmelere yerleĢtirilmesiyle beraber rekabet 

konusunda iĢletmeler büyük bir avantaj yakalayacaktır. Bunların yanında biliĢim 

teknolojisi kullanımı da önem taĢımaktadır. BiliĢim teknolojisi zaman ve bilgi 

noktasında önemli avantajlar sağlar. Böylece bilgi zamanında ve istenilen Ģekilde 

kullanıcılar ve karar vericiler tarafından iĢlenebilecektir. Bunlardan birisi de biliĢim 

teknolojisi unsurlarından olan kurumsal kaynak planlaması sistemleridir. BiliĢim 

teknolojisinin internet, karar destek sistemi vb. gibi unsurları da iĢletmelere avantaj 

sağlamaktadır. Fakat kurumsal kaynak planlaması sistemi kullanımı iĢletmelerde daha 

yaygın olarak görülmektedir. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin insan 

kaynakları modülü iĢletmelere büyük faydalar sağlamaktadır. Bu çalıĢmada iĢletmelerin 

kurumsal kaynak planlamasını kullanmaları için gerekli olan durumlar ve bunun insan 

kaynakları yönetimi üzerinde olan etkileri araĢtırılarak sonuçların analizi ile iĢletmelerin 

buna göre bir yol çizmesi sağlanacaktır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI 

Teknolojinin sürekli ilerlemesine bağlı olarak biliĢim teknolojisi alanındaki geliĢmeler 

insan hayatının ve iĢletmelerin her alanında kendini etkili bir Ģekilde göstermeye 

baĢlamıĢtır.  BiliĢim teknolojilerinin yoğun olarak hayata geçtiği toplumlarda büyük bir 

değiĢim sağlanmıĢ, bu değiĢimdeki geliĢmelerden en çok etkilenen ise iĢ çevresi 

olmuĢtur. KüreselleĢmenin etkisi ile yeni pazar imkânı kazanan iĢ çevresi küreselleĢme 

ile birlikte rekabet ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. ĠĢletmelerin günümüzde devamlılıklarını 

sağlayabilmeleri, kendilerini geliĢtirmeleri; teknolojilerin sağladığı yenilikleri takip edip 

iĢletmelerine uyarlayabilmeleri ile mümkün olmaktadır. Ancak bu Ģekilde mevcut 

koĢullar altında rekabet edebilecektir. Rekabet üstünlüğü kazanmanın bir yolu da 

iĢletmelerin biliĢim teknolojilerini iyi bir Ģekilde kullanmalarından geçmektedir. BiliĢim 

teknolojisindeki bilgi çevirimleri iĢletmelerin gündelik iĢleyiĢlerinde sürekli 

kullanılmaktadır  (Amrit, 2003: 86). Teknolojinin tahmin edilemeyen ve baĢ döndürücü 

hızda geliĢimi ile birlikte dünyanın adeta küçülerek siyasi ve askeri sınırların kalkıp 

dinamik bir yapıya ulaĢmasına neden olmuĢtur. Dünyada rekabet kavramına 

küreselleĢmenin de eklenmesiyle beraber uluslararası yapıya bürünen iĢletmeler bu 

ortamda rekabetle mücadele etmenin farklı Ģekillerde yollarını aramaya baĢlamıĢlardır. 

SanayileĢme ve biliĢim teknolojisindeki geliĢmelere bağlı olarak günümüzdeki yönetim 

sistemleri önemini kaybetmiĢ ve yeni yönetim sistemleri ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiler 

iĢletmeleri artık daha çok ve hızlı iĢ yaparak kayıtların en uygun Ģekilde tutulduğu ve 

verimliliğin yüksek olduğu ortamları oluĢturmaya çalıĢmaktadır. BiliĢim teknolojisi 

karmaĢık sistemlerden meydana gelen çok parçalı bir yapıya sahip olup artık 

iĢletmelerin iĢleyiĢinde süreçleri destekleyen vazgeçilemez bir ihtiyaç olmuĢtur. 

Meydana gelen bu ihtiyaç, biliĢim teknolojilerinin bir parçası olan kurumsal kaynak 

planlaması sistemlerinin ana amacı; iĢletme içindeki farklı tüm süreçleri birbirleri ile 

etkileĢmesini sağlayarak ve bütünleĢtirerek, bilgiye ulaĢmak isteyen kiĢiye anında cevap 

vermek ve bir ya da birkaç süreçle bunların kesiĢtiği noktalar hakkında farklı 

rapor/raporlar sunabilmektir (Açıkalın, vd. 2008: 27-28). 
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1.1. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ TANIMI VE ÖNEMĠ 

Kurumsal kaynak planlaması kısaltılmıĢ Ġngilizce ismi ile ERP (Enterprise Resource 

Planning) sistemleri; iĢletmedeki tüm birimleri tek çatı altında toplayan ve bu 

birimlerdeki mevcut olan tüm bilgilerin (finans, insan kaynakları, üretim, tedarik-

lojistik ve pazara iliĢkin bilgiler) bütünleĢmesini sağlayan bilgisayar tabanlı yazılımlar 

olarak tanımlanmaktadır (Baskerville, vd. 2003: 397). Günümüzde iĢletme yönetim 

sürecine destek olan büyük ve önemli sistemler, kurumsal kaynak planlaması 

sistemlerinde ortaya çıkmaktadır. Kurumsal kaynak planlaması sektör farkı 

gözetmeksizin hızlı bir Ģekilde yayılan bu bütünleĢmiĢ yazılımların iĢletmeler için bir 

gereksinim olduğu ve önemli rekabet avantajlarının oluĢmasına sebep olduğu 

konusunda en ufak bir kuĢku bulunmamaktadır. ĠĢletme yöneticileri, yönetim sürecinde 

bölümler arasında uyumlu bir çalıĢmaya ihtiyaç duymaktadır. Bu uyumun veri iĢleyen 

sistemlerin iĢletmenin tüm faaliyetlerine yayılması, ortak dilin kullanılması, ortak 

sembol ve anlayıĢ ile amaç birliği sağlanarak çalıĢmasını gerektirmektedir (Özer, vd. 

2003: 78). ĠĢletmedeki uyum açısından kurumsal kaynak planlaması; sistemlerinin 

etkinliğini artırmak, iĢ süreçlerini hızlandırmasını sağlamak ve daha iyi enformasyon 

sağlayarak karar kalitesini yükseltmek gibi birçok faydaları bulunmaktadır. Kurumsal 

kaynak planlaması sistemleri sadece büyük iĢletmeleri ilgilendirmemekte olup küçük ve 

orta büyüklükteki iĢletmelerde de hızlı bir Ģekilde yayılmaktadır (Wall ve Seirfet, 2002: 

27). 

Dünyadaki geliĢmeler ve moda gibi kavramlar estetikliğe bağlı olarak müĢteri 

talebinin sürekli değiĢtiği ve bu değiĢimin neler getireceğinin tahminin bile ne kadar zor 

olduğu bilinen bir gerçektir. Bu değiĢikliklere cevap verebilecek Ģekilde iĢletme 

faaliyetlerini değiĢime uygun hale getirebilmenin yolu ise biliĢim teknolojisi 

unsurlarından olan kurumsal kaynak planlaması sistemlerini kullanmaktan geçmektedir. 

ĠĢletme yöneticilerinin stratejik planlama çalıĢmaları ile belirlemiĢ oldukları amaçlarla 

birlikte üretim ve dağıtım kaynaklarının özelliklerine optimum seviyede dikkat ederek, 

iĢletme faaliyetlerinde ki değiĢime en uygun hale getirebilmenin bir yolu da kurumsal 

kaynak planlaması yazılımları ile mümkün olmaktadır. Kurumsal kaynak planlaması 

yazılımlarının diğer bir özelliği ise iĢletme olarak farklı coğrafi bölgelerde bulunan aynı 

merkezli iĢletmelerin, tedarik ve dağıtım merkezi kaynaklarını planlamasıdır. Hangi 

müĢteriye ait sipariĢin hangi dağıtım merkezinden tedarik edilmesi ya da hangi 
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iĢletmede üretilmesi gerektiği, gerekli olan malzeme ve hizmet ihtiyaçlarının nereden 

nasıl karĢılanmasının uygun olacağı da kurumsal kaynak planlaması ile mümkün 

olmaktadır. ĠĢletmelerin elinde bulunan gerekli makine, malzeme, iĢgücü, enerji, bilgi 

gibi üretim ve dağıtım kaynaklarının nasıl eĢgüdümlü ve ortaklaĢa olarak 

kullanılabileceği de bu sistemler ile mümkün olmaktadır. Kurumsal kaynak planlaması 

yazılımları ile buradaki amaç Ģube iĢletmeler merkezi yönetimin avantajlarından 

yararlanmakta, iĢletmeler arası entegrasyonu iĢletmenin temel amaçları doğrultusunda 

sağlamaya çalıĢmaktır. Kurumsal kaynak planlaması yazılımları; iĢletmenin stratejik 

amaç ve hedefleri doğrultusunda müĢteri ihtiyaçlarını en iyi Ģekilde karĢılayabilmek için 

Ģube olarak farklı coğrafi bölgelerde bulunan kaynakların en etkin ve verimli bir Ģekilde 

planlanması, koordinasyonu ve denetimi fonksiyonlarını bulunduran biliĢim teknolojisi 

temelli yazılımlar olarak tanımlanabilir (Baykoç ve Karadere, 2006: 138). 

1.2. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ GELĠġĠM SÜRECĠ 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımları, aĢama aĢama geliĢmiĢ ve kendinden önceki 

yazılımların zaman içinde geliĢmesine paralel olarak ortaya çıkmıĢ sistemlerdir. 

Günümüzde kullanılmakta olan kurumsal kaynak planlaması sistemlerini anlayabilmek 

ve daha fazla yararlanmak için, bu yazılımların ortaya çıkıĢını tetikleyen öncül 

sistemlerin geliĢimini incelemek gerekir. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin 

ortaya çıkmasını sağlayan sistemler ise, “Malzeme Ġhtiyaç Planlaması (MRP: Materyal 

Requirement Planning) ve Üretim Kaynakları Planlaması (MRP II: Manufacturing 

Resource Planning)” olarak görülmektedir (Anderegg, 2000:89). Kurumsal kaynak 

planlama yazılımlarının tarihsel geliĢimine bakıldığında iĢ entegrasyonu kavramının 

geliĢim sürecine bağlı olarak ilerlemiĢtir. Kurumsal kaynak planlaması sistemleri MRP 

ve MRPII sistemlerine bağlı olarak türediği bir gerçektir. Malzeme ihtiyaç planlaması 

iĢletmenin ihtiyacı olan malzeme ihtiyacını en etkin bir biçimde ve en hesaplı bir 

Ģekilde karĢılayabilmek için geliĢtirilmiĢ bir sistem olarak tanımlanır. MRP sistemleri 

daha sonradan ihtiyaca göre geliĢtirilerek satıĢ, planlama, kapasite yönetimi ve 

çizelgeleme gibi alt iĢlevleri kapsayan üretim kaynakları planlaması (MRPII) sistemini 

geliĢtirilmiĢtir. MRPII önceki dönemlere bakıldığında etkin imalat planlaması için bir 

sonraki iĢlem olarak görülmekteydi. Devamında iĢletmeler kârlılık ve müĢteri 

memnuniyeti gibi kavramların sadece üretim durumunu değil üretimin dıĢında tüm 
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iĢletmeyi ilgilendiren kavramlar olduğunu anlamakta geç kalmamıĢlardır. Böylece 

iĢletmenin temel fonksiyonlarını oluĢturan muhasebe, tedarik, üretim, gibi iĢlevler ve 

bunların alt iĢlevlerinin de dahil olduğu sistemlere ihtiyaç duyulmaya baĢlanmıĢtır. 

Sonraki dönemlerde zamana bağlı olarak ürün geliĢtirme iĢlemleri teknik iĢlevler ile bir 

araya gelerek üretim sürecini bütünleĢtiren Bilgisayar BütünleĢik Ġmalat (CIM) 

sistemlerini meydana getirmiĢtir. Böylece iĢletmelerin ürün dağıtım kanallarını ve 

bunların planlamalarının yapılarak yönetilmesini sağlayan dağıtım kaynakları planlama 

(DRP) sistemleri ortaya çıkmıĢtır. Bu sistemlerin hepsi geliĢip bir çatı altında toplanarak 

kurumsal kaynak planlaması yazılım sistemlerini oluĢturmuĢtur (Yegül, 2003: 17). ġekil 

1' de ise kurumsal kaynak planlaması sisteminin zaman içinde artan öneminden yola 

çıkılarak geliĢmesine bağlı Ģekilde tarihsel geliĢimi verilmiĢtir. 

ġekil 1:  Kurumsal Kaynak Planlamasının Tarihsel GeliĢimi 

 

  

Kaynak: Aydın, 2003: 29. 

ġekil 1' de görüldüğü üzere MRP Ģekli ile 1950 ve 1960'lı yıllardan itibaren 

geliĢmeye baĢlamıĢ ve geliĢimi sürekli ilerleyerek 2000'li yıllar ve sonrasında kurumsal 

kaynak planlaması adını almıĢtır. 2000’li yıllardan sonra da kurumsal kaynak 

planlaması geliĢmeye devam etmiĢtir. 

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri ile ilgili olarak 2000’li yıllardan sonra 

yapılan çalıĢmalar ilgi görmüĢ olup daha sonra 2010’lu yıllardan günümüze kadarki 

dönemde ise bu çalıĢmaların sayısı giderek artmıĢtır. Yapılan çalıĢmaların çoğunda 
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kurumsal kaynak planlamasının tanımı, özellikleri, kapsamı, geliĢim süreci, iĢletme için 

önemi, iĢletme performansı üzerindeki etkisi, modüller üzerindeki etkisi gibi konular 

üzerinde durulmuĢtur. 2010’lu yıllardan sonra yapılan çalıĢmalarda ise kurumsal kaynak 

planlamasının iĢletmelerde kullanımı, verimlilik üzerine olan etkileri, sektörel 

uygulamaları, kurulum ve seçim sürecinin nasıl yapıldığı ile ilgili konular üzerinde 

durulmuĢtur. GeliĢim sürecinde yapılan teknolojik değiĢiklikler ile bu esnada 

karĢılaĢılan sorunlar açısından, “Türkiye'de yapılan kurumsal kaynak planlaması 

uygulamaları ile ilgili, KOBĠ'lere uygulanabilirliği, kurumsal kaynak planlamasının 

kurulumdan sonra yaĢanan sorunlar, kurumsal kaynak planlamasının maliyetleri, 

iĢletmelerin kurumsal kaynak planlamasından beklentileri üzerinde çeĢitli çalıĢmalar 

yapılmıĢtır.” Günümüze kadar yapılan bu çalıĢmalardan elde edilen sonuçlardan; 

maliyet ile performansa bakıldığında, kurumsal kaynak planlamasının rekabet için 

büyük önem taĢıdığı ve iĢletmenin performansını artırmada önemli katkılarının olduğu 

beraberinde iĢletme içi tüm fonksiyonların entegre edilmesi, iĢ süreçlerinin standart bir 

hale getirilmesi, maliyet kontrolünde ise verimliliği sağlayarak maliyetleri zaman 

noktasında aĢağıya çekeceği çeĢitli araĢtırmalar ile belirlenmiĢtir. Kurumsal kaynak 

planlamasının iĢletmeler açısından değerine bakıldığında iĢletmedeki tüm birimleri tek 

bir çatı altından toplayan bir yazılım programıdır. Kurumsal kaynak planlaması 

sistemleri bilgiye tek elden ulaĢmak, maliyetleri azaltmak, verimliliği artırmak, rekabet 

üstünlüğü sağlamak gibi konularda iĢletmelere ciddi avantajlar sağlamıĢtır. Kurumsal 

kaynak planlamasına sektörel olarak bakıldığında hiç bir sektörün birbirine benzemediği 

görülmüĢtür. Her sektörün kendi içinde farklı bir yapısının olmasından dolayı kurumsal 

kaynak planlaması iĢletmeye uyarlanırken o iĢletmeye uygun bir model seçilmelidir. 

Böylece kurumsal kaynak planlaması seçimi sektörlerin ihtiyaçları doğrultusunda daha 

hızlı ve doğru bir Ģekilde gerçekleĢebileceğine inanılmaktadır. Kurumsal kaynak 

planlamasının seçiminde tüm firmalardan ve iĢletmesine uyarlayanlardan faydalanılması 

düĢünülemez. Bunun için uygulama yapacak firmaların referansları incelenmedir. 

Ayrıca satın alan iĢletmeler uygulama için çalıĢanlarına eğitim verilmesi konusunda 

dikkat etmelidir. Kurumsal kaynak planlamasının kurulum süreci ve iĢletmelerin 

beklentilerinde ise kurulum sürecinin beklenilenden uzun olduğu iĢletmelerin kurulum 

hizmetleri, destek hizmetleri ve eğitim hizmetlerine verdikleri önem derecesinde 
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performans alamamıĢlardır. Kurumsal kaynak planlaması paketi seçiminin önemi 

burada ortaya çıkmaktadır (Dulkadir, 2011: 2). 

1.2.1. Malzeme Ġhtiyaç Planlaması 

Malzeme ihtiyaç planlaması 1960’lı yıllarda IBM firmasında stok kayıtlarının tutulup 

bunun takibinin sağlanarak ve sürekliliği için Orlicky tarafından ortaya çıkarılmıĢtır. 

Ġlerleyen zamanlarda üretim planlaması tekniğinin alt yapı desteğini alarak geliĢmiĢ bir 

bilgi sistemi durumunu almıĢtır. Sistem daha da geliĢerek benzetim boyutuyla planlama 

ve denetim tekniği olarak yerini almıĢtır (Somar, 2004: 4). 

Malzeme ihtiyaç planlaması basit bir tanım ile ürün için hazırlanan ana üretim 

çizelgesini ürün ağacı bilgisi yardımıyla sağlamaktadır. Böylece malzeme ihtiyaç 

planlaması gerekli parça ve malzeme çizelgesine çevirerek satın alma ve imalat 

talimatlarını hazırlayan bir envanter yönetim tekniği olarak tanımlanır. Malzeme ihtiyaç 

planlama sistemi ana üretim çizelgesinden yola çıkarak hangi tür üretimin ne zaman ve 

ne kadar adette üretilmesi gerektiğini de hesaplamaktadır. Ana üretim çizelgesinden 

yola çıkarak ürün ağacı bilgilerinden faydalanıp üretim için gerekli olan malzemeleri ve 

miktarları hesaplamaktadır. Malzeme ihtiyaç planlaması sistemleri bu bilgileri envanter 

bilgileri ile karĢılaĢtırıp, üretim ile temin edilen sürelerini de hesap ederek parçaların ne 

zaman ve ne miktar da sipariĢ edileceğini belirler (Yegül, 2003: 17).   

Malzeme ihtiyaç planlama sistemi stok maliyetlerini minimum seviyeye çekmek, 

üretimi ve dolayısıyla verimliliği arttırmak, müĢteriye olan memnuniyeti geliĢtirmek 

amacıyla kullanılan bir yönetimsel çizelgeleme ve kontrol yöntemidir. Malzeme ihtiyaç 

planlaması, üretim planlama ve stok kontrol faaliyetlerini gerçekleĢtiren bilgisayar 

destekli bir yazılım sistemidir. Malzeme ihtiyaç planlaması sistemleri eksiksiz bir 

planlama yapmayı, etkili bir malzeme kontrolünü ve meydana gelebilecek 

değiĢikliklerde planların yeniden düzenlenmesi faaliyetlerini sağlamaktadır. Stok 

düzeyini en uygun seviye de tutarken, ihtiyaç duyulan malzemenin istenilen yerde ve 

zamanda hazır bulunmasına imkân sağlamaktadır. Malzeme ihtiyaç planlaması ana 

üretim programını oluĢturan ürün ağacındaki birbirine bağımlı olarak iĢleyen stok 

elemanları için zamanlamıĢ net ihtiyaçlara çeviren ve bu ihtiyaçların planlı bir Ģekilde 

karĢılanması için düzenlenen birbiriyle bağlantılı kayıtlar grubudur (Orlicky, 1975: 33). 
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1.2.2. Üretim Kaynakları Planlaması 

Üretim kaynakları planlaması modülünün amacı; kapalı bir döngü içerisinde bulunan 

üretim, pazarlama, tedarik, muhasebe-finansman ve mühendislik gibi üretim 

kaynaklarını en iyi Ģekilde planlayıp nasıl iĢlediğini izlemektir. Ana amaçtan farklı 

olarak ikinci bir amaç ise, sistemin izlenmesine bağlı olarak sistemden gelen geri 

bildirimler aracılığıyla geleceği tahmin ederek ve buna en uygun Ģekilde planlama 

iĢlemlerini gerçekleĢtirebilmektir (Richard vd. 1998: 647). Üretim kaynakları 

planlaması modülü, müĢterilerden gelebilecek değiĢik miktarlardaki sipariĢ talep 

tahminlerinin üretim faaliyetlerini yerine getiren bir iĢletmenin üzerinde ne tür 

etkilerinin olacağını hesaplamaya imkân sağlamaktadır. Dağıtım kaynakları planlaması 

ise bir üretim kaynakları planlamasında bir sonraki adım olup; dağıtım alanına 

uygulanmasından dolayı bu anlayıĢ ile bunlardan türeyerek ortaya çıkmıĢtır. Dağıtım 

kaynakları planlaması sistemleri, iĢletmenin stoklarının optimum seviyede olmasına ve 

sipariĢlerin daha kısa sürede temin edilerek yerine getirebilmesine olanak 

sağlayabilmektedir. Stokların azalması aynı zamanda maliyetlerinde düĢmesi demektir. 

Dağıtım kaynakları planlaması sistemleri, iĢletmenin diğer fonksiyonları ve bunların alt 

fonksiyonları üzerinde ayrı ayrı iĢlemler uygulayarak organize etmekte, iĢletmeyi bir 

bütün olarak anlamaya ve yönetmeye olanak sağlamaktadır. Bu durumun iĢletmelerde 

departmanlar arasında iletiĢim sorunu ve kopukluğa neden olabilmesi gibi bir durumu 

da bulunmaktadır (Trunıck, 1999: 23-24). Ancak bu ve bunun gibi sorunlar iĢletmenin 

verimli çalıĢarak zamanında sorumluluklarını yerine getirebilmesi gibi uygulamalar ile 

aĢılabilir. Bu da iĢletmedeki tüm birimlerinin ortak veri tabanını kullanmasına bağlı bir 

durum olup bunlar arasında koordinasyonu sağlayan bir organizasyon mevcuttur 

(Dulkadir, 2011: 25). 

1.2.3. Dağıtım Kaynakları Planlaması 

Dağıtım kaynakları planlaması, istenilen üretim/hizmet memnuniyetini sağlamak için 

maliyetleri minimum seviyeye çekmek için tüm dağıtım faaliyetlerin planlaması ve 

koordine edilmesi olarak tanımlanabilir (Toomey, 1996: 75). Daha geniĢ ifade ile taĢıma 

iĢlemi için araçlar ve yardımcı malzemeleri, yükleme ve boĢaltma alanları, depolama 

alanı, ürünlerin birbirine göre taĢıma ve depolama özellikleriyle kıyaslamaları, 
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taĢımadaki tonaj miktarı ve zaman durumları gibi kriterleri temel alarak çalıĢan bir 

sistem Ģeklindedir. ĠĢletmenin ihtiyaçları oluĢtukça planlamayı gözden geçirip yeniden 

yapmakta ve sürekli gözden geçirerek her değiĢiklik için de planları yenileyerek 

ilerlemektedir. Dağıtım kaynakları planlamasında merkezi bir depo bulunmakta olup bu 

merkezi depoya bağlı dağıtım depoları bulunmaktadır. ĠĢletme için gerekli talepler ara 

depolara ve merkezi depolara yapılabilmekte, merkezi depoya bağlı diğer depolardan 

gelen ve doğrudan kendisine gelen talepleri karĢılamaktadır. Gerekli durumlarda sistem 

aracılığıyla takip yapılarak talebi karĢılayacak miktarlarda emniyet stoku 

bulundurabilmektedir. Dağıtım kaynakları planlaması, dağıtım noktalarının 

gereksinimlerinin projeksiyonunu dönemsel olarak yapmakta ardından ise sipariĢleri 

ana depo için oluĢturmaktadır. Üretim kapasitesinin etkin kullanımını sağlayabilmek, 

stokların verimli bir Ģekilde tahsisini sağlayabilecek güvence altına alabilmek, müĢteri 

servis ihtiyacını karĢılama düzeyini yükselmek ve stok tutma maliyetlerini 

düĢürebilmek amacıyla, üretim ve dağıtım yöneticileri tarafından ihtiyaç duyulan bilgi 

akıĢını sağlamayı hedeflemektedir (Aydın, 2003: 35). Dağıtım kaynakları 

planlamasında; dağıtım noktaları ile üretimi gerçekleĢtiren iĢletme arasında bilgi 

çevriminin güvenilir ve hızlı bir Ģekilde sağlanması gerekmektedir. Sistem, müĢteri 

sipariĢlerinin satıĢ birimine ulaĢmasını sağlayarak, eldeki mevcut olan tüm dağıtım 

kaynaklarının en optimum Ģekilde kullanımını düzenler ve gereğinden fazla miktarda 

stok tutmayı engellemektedir (TanyaĢ ve BaĢkak, 2003: 109). 

1.2.4. Bilgisayar BütünleĢik Üretim Planlaması 

Bilgisayar BütünleĢik Üretim Planlaması (CIM) iĢletmeyi tek bir çatı altında toplayarak 

bütünleĢtirmek için teknolojik yenilikleri ve teknikleri kullanan bir yönetim sistemi 

yaklaĢımıdır (Attaran, 1996:57). Günümüzde; Bilgisayar Destekli Tasarım (CAD), 

Bilgisayar Destekli Mühendislik (CAE), Bilgisayar Destekli Üretim (CAM) ve esnek 

üretim sistemlerinin iĢletme içinde bütünleĢmesi yoluyla Bilgisayar BütünleĢik Üretim 

Planlaması olarak isim almıĢtır. Bilgisayar BütünleĢik Üretim Planlaması; tasarım, 

üretim, dağıtım, üretim faaliyetlerinin planlanması ve denetimi için donanım, yazılım, 

veri tabanı yönetimi ve iletiĢimin iĢletme içinde bütünleĢmesini sağlamaktadır (Evans, 

1993: 283).  
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 Bilgisayar BütünleĢik Üretim Planlaması uygulamaları iĢletme dâhilindeki tüm 

uygulamaları kapsayan bir sistemdir. Süreç planları, bilgisayar destekli tasarım ve 

iĢletme fonksiyonları ve yönetim fonksiyonları gibi diğer fonksiyonlarla 

bütünleĢmektedir. ĠĢletmelerdeki yapay zekâ uygulamaları titiz ve esnek bir Ģekilde 

bilgisayar kontrolü ile artmaktadır. Yapay zekâdaki görme sistemleri ile robotlara kalite 

kontrol, sıralama ve diğer iĢlemlerinde yardımcı olmaktadır. Bilgisayar destekli 

istatistiki kalite kontrol sistemleri aynı zamanda ürün kalitelerini artırmaktadır. ĠĢletme 

denetimi için bilgisayar sistemleri kâğıt üzerinde yapılan iĢleri azaltmakta ve hızlı bir 

Ģekilde bilgi alıĢveriĢine imkân sağlamaktadır. Kaynak planlaması ve denetleme 

iĢlemleri için iĢletme, yönetim yazılımları sayesinde yönetim fonksiyonlarını birbirine 

bağlayarak üretimin artmasına olanak sağlamakta ve üretim zamanlarını kısaltmaktadır. 

Üretim yapan iĢletmeler takım tezgâhlarını, malzeme taĢıma sistemlerini merkezi 

bilgisayarlara bağlamak suretiyle, esnek üretim sistemlerini kullanmaya yönelmektedir. 

Bilgisayar bütünleĢik üretim planlamasının amacı; tamamen otomatik bir iĢletme 

oluĢturmaktan ziyade, değiĢik teknolojileri kullanarak otomasyon ve insanı bir araya 

getirerek bütünlüğünü sağlamaktır. Böylece minimum kâr yerine maksimum kârla 

çalıĢan bir iĢletme oluĢturmaktır. Bilgisayar bütünleĢik üretim planlaması sistemlerinin 

temel amaçları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Ömürbek, 2003: 31-32): 

 Üretim ve hizmet kalitesini iyileĢtirmek, 

 Hazırlık iĢlemleri için faaliyet sürelerini kısaltmak, 

 Stok seviyesini minimum seviyede tutmak, 

 Esnek üretim sistemini geliĢtirmek, 

 Merkezi bilgisayar tarafından iĢletilen, bütünleĢtirilmiĢ ve koordine edilmiĢ 

üretim sistemini kurmak. 

1.3. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI YAZILIMININ ÖZELLĠKLERĠ 

Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin birer proje sistemi gibi kategorize edilmesine 

rağmen, gerçekte kurumsal kaynak planlaması sistemleri mevcut çalıĢma Ģartlarında 

sürekli iĢleyen ve geliĢen bir durumdadır. Bu geliĢmeyi etkileyen sebepler arasında, 

teknolojinin sürekli ilerlemesi, teknolojik değiĢime bağlı olarak değiĢiklikler, 

iĢletmelerin birleĢmesi, iĢletmenin diğer bir iĢletmeyi satın alması, iĢletmelerin 

ortaklıktan ayrılmaları ve insanların bir projeyi bitirip diğerine devamlı olarak geçiĢleri 
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sayılabilir (Karakanian, 1999: 1). Kurumsal kaynak planlaması sistemleri tüm 

sektörlerin farklı ihtiyaçlarına uyum sağlayabilecek seviyede özelleĢtirilebilecek bir 

yapıya sahiptir. Bu ise farklı sektörlerin her türlü faaliyet alanına uyum gösterebilmesi 

noktasında oldukça faydalı bir özelliktir. Genel hatları ile kurumsal kaynak planlaması 

yazılımlarının sistemi tanımlayıcı özellikleri hakkındaki genel durumlar ise Ģu 

Ģekildedir (Gabble vd. 2000: 144): 

 Tüm sektörleri içine alan ve kurulum aĢamasında iĢletmenin taleplerine göre 

özelleĢtirilebilen yazılımlardır, 

 Farklı sektörlere göre farklı Ģekillerde ayarlandığı için iĢletme taleplerine göre 

uyarlanabilir, 

 Veri tabanı, iĢletim sistemi yazılımdan daha çok bu sistemler bir uygulama 

yazılımıdır, 

 ĠĢletmenin ana ve diğer iĢ süreçlerine ait verileri tutan bütün bir veri tabanıdır, 

 ĠĢ süreçleri hakkında farklı Ģekillerde çözüm önerileri sunmaktadır, 

 Bu sistemler Dünya genelinde sorunlara göre bağımsız çözümler sunacak 

Ģekilde tasarlanmıĢtır. Kurumsal kaynak planlaması sistemleri ülkeden ülkeye 

farklılık gösteren iĢletme fonksiyonlarını ülkesel gereksinimlere uygun bir 

Ģekilde yerine getirir, 

 Bu sistemleri diğer yazılımlardan ayıran bir özellikte tedarik yönetimi, sipariĢ 

yönetimi ve ödeme iĢlemleri gibi tekrar edip iĢletmenin en önemli noktaları olan 

ve süreklilik arz eden iĢ süreçlerini destekliyor olmasıdır. 

Sistemler iĢletmenin Ģimdiki ve gelecekteki fırsatları yakalayıp en iyi Ģekilde 

yararlanmak üzere, tüm iĢlemleri planlayıp, kontrol etmek için tasarlanan bir Ģekil 

üzerine kurulmuĢlardır. Esnek olan kurumsal kaynak planlaması sistemleri, iĢletmelerin 

kendi ve zaman içinde geliĢen değiĢimlerine en iyi ve en hızlı bir Ģekilde cevap 

verebilme olanağı sağlamaktadır. Ayrıca iĢletmelere değiĢimleri kendi lehine 

çevirebilecek avantaja dönüĢtürme olanağı sağlamaktadır (Kılıç, 2009: 14-15). 

ERP sistemlerinin temel özellikleri Ģunlardır (Güroğlu, 2006: 8-10): 

Entegrasyon: Kurumsal kaynak planlaması sistemleri geleneksel, hiyerarĢik ve 

fonksiyon temelli yapıları oluĢturmaktadır. Yönetimin ve iĢletmenin temel tüm 
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fonksiyonları ile bunların alt fonksiyonları arasındaki iĢ süreçlerini barındırır.  Bu iĢ 

süreçlerinin tamamından oluĢan iĢ akıĢlarını da bütünleĢtirmektedir. 

Fonksiyonellik: Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin iĢletmelerdeki iĢ 

ihtiyaçlarını en uygun Ģekilde anlayıp karĢılayacak özellikleri bulunmaktadır. Tüm 

sektörlerin ihtiyaçlarını karĢılayabilecek Ģekilde iĢ süreçleri eklenebilir. 

Esneklik: Kurumsal kaynak planlaması sistemleri iĢletmelere esnek bir yapı 

sağlamaktadır. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin esnekliği iĢletmelere kendi 

içindeki ve dıĢındaki değiĢimi kendi lehine çevirme imkânı sağlamaktadır. 

Modülerlik: Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin modülleri kendi alt modülleri 

ile birlikte tek baĢlarına kullanılabilme özelliği taĢımaktadırlar. ĠĢletmeler, ihtiyaçlarını 

karĢılamak üzere sistemi alt modüllere ayırarak geniĢletebilirler. Kurumsal kaynak 

planlaması sistemlerinin modülerliği iĢletmelere kademeli olarak uygulanmasıyla veya 

sistemi sil baĢtan kurma imkânı sağlamaktadır. 

Çok Yerden ĠĢletme Olanağı: Kurumsal kaynak planlaması sistemleri ile iĢletmelerin 

coğrafi olarak farklı yerlerde bulunan iĢletmelere ulaĢma imkânı sağlar. Birbirinden 

uzakta bulunan bu sistemler arasında gerekli olan kayıtlar gönderildiğinde, kurumsal 

kaynak planlaması sistemleri bu kayıtları iĢleyebilecek bir iletiĢim sağlamaktadır. 

Bilgiye Hızlı EriĢim: ĠĢletmenin ilgili sürecin iĢlemesiyle beraber tüm iĢlemler 

verimliliği etkilemektedir. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin iĢletmenin tüm 

fonksiyonlarının birbiriyle iletiĢim süreçlerinin birbirine bağlamasından dolayı, çalıĢan 

gerekli bilgiye daha hızlı ve kolay bir Ģekilde ulaĢabilmektedir. Sisteme iĢlenen bilgiler 

güncel ve tutarlı olup bu bilgiye ihtiyaç duyan diğer çalıĢanlar doğru bilgiye zamanında 

ulaĢabilmektedir. 

Ekip Yönetimi: Ekip yönetimi; iĢletmenin birimlerindeki bölüm bazlı düĢünce ve 

görüĢleri iĢletme açısından küresel bir yaklaĢımla değerlendirerek, inisiyatif kullanma 

olanağı ve motivasyon artıĢı sağlamaktadır. Kurumsal kaynak planlaması sistemleri, 

tüm iĢletmeyi bir çatı altında toplayıp çalıĢanların bütün bir ekip halinde çalıĢmasına 

imkân sağlamaktadır. 

Yeniden Yapılanma: Kurumsal kaynak planlaması sistemleri, iĢletmenin ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmek için sahip olduğu entegre süreçleriyle, geleneksel yapı ve organizasyon 

yöntemlerini yeniden yapılandırma yeteneğine sahiptir. Kurumsal kaynak planlaması 

sistemlerine bu Ģekilde bakıldığında, proje yönetimi ile ilgili modülleri bulunmaktadır. 
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Sistemin kullanımına baĢlanması sırasında süreçlere, organizasyonlara ve fonksiyonlara 

iliĢkin nelerin yapılması gerektiği konusunda projeyi yönlendirme yeteneğine sahiptir 

denilebilir. Günümüzde biliĢim teknolojinin baĢ döndürücü Ģekilde ilerlemesiyle yeni 

çıkan sistemlerin bazıları bir adım daha öteye giderek, sistemin daha da geliĢmesi 

hedeflemiĢtir. 

Evrensellik: Kurumsal kaynak planlaması sistemleri Dünya genelinde kullanılan 

yazılımlar oldukları için herhangi bir sorun olduğunda konu ile ilgili teknik destek 

sağlamak oldukça kolaydır. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerini kendilerine 

uyarlayan iĢletmelerin, müĢteri ihtiyaçlarındaki evrensel değiĢmeleri ve teknolojik 

yenilikleri en uygun Ģekilde yazılımlarına ekletebilmektedir. 

1.4. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI YAZILIMININ MODÜLLERĠ 

Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin modüler olma özelliği, iĢletmelerin ihtiyaç 

duydukları modülleri kullanmasını ve istenilen fonksiyonların istenilen zamanda 

kullanmalarını sağlamaktadır. Kurumsal kaynak planlaması ana modüller ve bu ana 

modüllere bağlı alt fonksiyonlardan oluĢmaktadır. Sistemde tüm modüller bütünleĢik bir 

yapı içinde iĢlevlerini yerine getirmektedir (http://tr.wikipedia.org/wiki/Kurumsal 

kaynak planlaması, 04.02.2017). Günümüzde çok kapsamlı bir hale gelen kurumsal 

kaynak planlaması sistemleri ilk devreye alındıkları zamanlarda birkaç modülden 

oluĢmaktaydı. Kurumsal kaynak planlamasının ilk çıktığı zamanlarda mali, dağıtım ve 

üretim modülleri ile bütünleĢtirilmiĢ bir set olup insan kaynakları gibi diğer modüllerin 

olmamaktaydı (Keller, 1995: 3). Kurumsal kaynak planlaması sistemleri, iĢletmenin 

tüm iĢ süreçlerini kapsayan birçok bileĢen yani modülü tek bir sistem altında 

bulundurup çalıĢtırmaktadır. ĠĢletmenin tüm birimlerini modüler olarak toplayan bir 

yapıya sahip olması kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin en önemli özelliğidir. Bu 

modüller, iĢletme fonksiyonlarına önemli katkılarda bulunan sistemin birer parçası 

durumundadır. Her iĢletme fonksiyonunun modülü kendi içinde ayrı ayrı, süreç 

içerisinde uygulamaya aldığı kalite, prosedür, talimat ve iĢ süreci içerisinde geliĢtirilen 

alt süreçleri göz önüne alarak çalıĢmaktadırlar. Kurumsal kaynak planlaması iĢletme 

modülleri; iĢlerin akıĢ zincirini oluĢturmak, departmanlar arasında bilgi akıĢını 

sağlamak ve denetlemek, iĢletmeyi müĢteri ve tedarikçilerine bağlamak amacıyla, farklı 

iĢlemler arasında bağlantı kurarlar. Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin 
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parçalardan oluĢma özelliği iĢletmelerin kendi ihtiyaçlarına göre kendilerine uyan 

modülleri bünyelerine ekleyerek kendilerine uygun bir hale getirmeyi tanımlamaktadır. 

Modüller birbirinden bağımsız olarak kullanılabilse de hepsi birbiriyle bütünleĢik bir 

organizasyon içinde iĢlevlerini yerine getirirler (Keçek ve Yıldırım, 2010: 194-195). 

Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinde çok çeĢitli temel modüller ve bu modüllerin 

alt modülleri bulunmakla beraber temel modüller ġekil 2’de görülmektedir. 

ġekil 2: Kurumsal Kaynak Planlamasının Temel BileĢenleri 

 

Kaynak: Keçek ve Yıldırım, 2010: 194-195. 

  

 Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinde kullanılan modüller Ģu Ģekilde 

sıralanabilir: 

1.4.1. Muhasebe ve Finansman Modülü 

Muhasebe ve finansman modülü; muhasebe iĢlemleri, yatırım projelerinin analizinin 

yapılması, finansal tahminlerin yapılması, kasa ve senet gibi iĢlevleri yerine 

getirmektedir. Modül üst yönetim kademelerine ve ilgili diğer birimlere finansal 

planlama ve raporlama gibi iĢlem desteği sağlamaktadır. Finans modülü ise bahsi geçen 

bilgilerden yararlanarak yöneticilere finansal kararlar konusunda daha sağlam bir 

Ģekilde analizler yaparak yardımcı olmaktadır (Tekin vd. 2005: 119). 

Muhasebe-finansman modülünden elde edilen bilgiler, iĢletmenin baĢarı sağlaması 

konusunda etkileri olan bilgilerdir. Bu bilgileri gerektiği gibi değerlendirip kullanmayan 
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iĢletmelerin günümüz Ģartlarında baĢarılı olabilmeleri pek mümkün değildir. Muhasebe-

Finansman modülü, iĢletmelerin iĢleyiĢlerinde ihtiyaç duydukları üç tür farklı bilgiyi 

bulundurmaktadır. Bu bilgiler; iĢletme içinde çalıĢan kullanıcılara sunulacak olan 

bilgiler, iĢletme dıĢında bu bilgilere ihtiyacı olan kullanıcılara sunulacak bilgiler ve 

iĢletmenin durumunu değerlendirmek için gerekli olan bilgilerdir. Bu kadar önemli 

kayıtların tutulduğu bir modül olması sebebiyle, geniĢ bir kitleye bilgi sunan muhasebe-

finans modülünün uygunsuz kullanılmasından dolayı zarar görmesi, iĢletmelerin kâr 

kaybına bir sebep olarak görülebilir. ĠĢletmelerde herhangi olumsuz bir durumda 

muhasebe modülüne kayıtlı olan ve iĢletme için hayati öneme sahip olan alıcılar 

hesabının miktarı, iĢletme müĢterilerinin carisi, satıcılar hesabının miktarı, satıcıların 

listesi, geçmiĢ yıl mali tablo analizleri ve verileri, kredi hesapları, banka hesapları gibi 

tüm mali olaylarının faaliyet sistemi yok olabilir. ĠĢletmeler belge, bilgi, program, 

personel bilgileri, muhasebe-finans bilgilerinin yedeklenmemesi ya da farklı Ģekillerde 

koruma altına alınmamasından dolayı faaliyetlerinin son bulabileceğini ya da 

zorlaĢabileceğini göz ardı ederler ve herhangi bir kötü durumla karĢılaĢtıklarında, bu 

kadar kritik öneme sahip bilgilerden yoksun kalabilirler. Bu nedenden dolayı gerekli 

tedbirlerin alınması gerekmektedir (Dönmez, 2007: 53). 

1.4.2. Pazarlama Modülü 

Pazarlama modülü, pazarlama ve üretim birimleriyle ilgili kararlarının verilebilmesi için 

bilgi sağlayan ve bilgilerin değerlendirme süreci olarak tanımlanabilir. Pazarlama 

modülü böylece; pazarlama maliyetini azaltmak ve etkinliğini artırabilmek amacıyla bir 

yandan pazarlama diğer taraftan üretim kararlarının verilmesine yardımcı olmaktadır 

(Hess vd. 2004: 198). Pazarlama modülü içinde yer alan satıĢ alt modülü, iĢletmenin 

amaçlarına ulaĢabilmesi için satıĢ politika ve kriterlerinin yönlendirileceği fiyatın tespit 

edilmesi, sipariĢ ile satıĢın her Ģekilde yönetimi ve planlaması, talep analizinin 

yapılması, pazarlama faaliyetleri için yürütülen kampanyalar, ürün durumları, maliyet 

tayin edilmesi, araĢtırma bilgileri gibi tüm pazarlama ile ilgili temelleri değerlendiren 

bir satıĢ modülü olarak iĢ görmektedir. Dağıtım modülü, müĢteri sipariĢ süreç ve 

yönetimini, sipariĢ giriĢinden faturalandırma sürecine kadar tüm süreçleri yönetebilme 

olanağı sunmaktadır. Bu modül, müĢterinin sipariĢ sürecindeki tüm bilgileri alarak 

kaydından baĢlayıp, sevkiyat planları sürecine kadar olan tüm süreci ele almaktadır. 
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Pazarlama faaliyetlerinin ana fonksiyonları, anlaĢılacağı üzere sürekli birbirini besleyen 

bir zincir halkası çevrimi vasıtası ile üretimin her noktasında; tüm modül/modüllerde 

kullanılacak olan önemli bilgi çevrimini sağlayabilecek bir yapıya sahiptir (Aydın, 

2007: 30). Pazarlama modülünün içerisinde yer alan alt modüllerin fonksiyonlarının 

bazıları Ģunlardır (CoĢkun, 2007: 24): 

 Fiyat belirleme, 

 Ürünlerin kullanımının denetimi ve ihtiyaç aktarımının sağlanması, 

 Kredi durumu ve kredinin risk analizi, 

 MüĢteri ve iĢletme teklifi ve takibi, 

 MüĢteri sözleĢmeleri ve içerikleri, 

 Ġndirim ve takibi ile ilgili anlaĢmalar, 

 SipariĢ ve özellikleri ile takibini iĢleme, 

 Özel sipariĢ Ģekillerinin takibi (Kredi kartı, taksit, peĢinat vb.), 

 Sevkiyat çizelgelerinin takibi, 

 DıĢ ticaretin takibi ve gümrük iĢlemlerinin yapılması, 

 Ambalaj, nakliye ve iade edilebilirlik durumlarının takibi, 

 Faturalama iĢlemleri, 

 SatıĢ desteği ve kampanya iĢlemleri, 

 Ürün kataloglarının hazırlanması. 

1.4.3. Ġnsan Kaynakları Modülü 

Ġnsan kaynakları modülü; insan kaynağına yönelik olarak toplanmıĢ bilgilerin 

yönetildiği ve ilgili yerlere dağıtıldığı donanım, yazılım ve veri tabanı gibi bilgisayarda 

gerçekleĢtirilen uygulamalarının birleĢimi olarak tanımlanabilir (Obeidat, 2012: 195). 

Ġnsan kaynakları modülü, iĢletmelerin en önemli kaynaklarından biri olan ve diğer 

iĢletme birimlerine direk etki eden insan faktörünü içine alan bir sistemdir. Ġnsan 

kaynakları yönetimi iĢletmenin tüm iĢlevsel süreçlerini kapsayıp en etkili Ģekilde 

kullanılmasını sağlayan birleĢik yapıya sahip bir çözüm ihtiyacı için tasarlanmıĢtır. 

Ġnsan kaynakları modülü aracılığıyla, uzun vadeli planlar için ihtiyaç duyulacak insan 

ihtiyacının belirlenmesi ve buna yönelik kararların en uygun bir Ģekilde alınması 

düĢünülmüĢtür. Ġnsan kaynakları modülünün alt modüllerinde personelin ihtiyaçları, 
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eğitim – geliĢtirme, performans, kariyer, özlük durumları ve her türlü masraflarına kadar 

tüm bilgilerin kayıt altına alınabilmesi mümkün olmaktadır (Aydın, 2007: 29). 

Günümüzde insanların özellikleri aldığı eğitim, yetiĢtiği ortam gibi etkenlere bağlı 

olarak oldukça farklı özellikteki niteliklere sahip olup, günümüzde geçmiĢe göre eğitim 

düzeyi daha üst seviyededir. ÇeĢitli özelliklere sahip olan çalıĢanların insan kaynakları 

modülünde yer alan insan kaynakları bilgi sistemleri yöneticilere mevcut personelin 

durumu ile ilgili zamanlı bilgiler sunmaktadır. Ayrıca insan kaynaklarının yönetimi ile 

ilgili olarak alınan kararları daha etkili hale getirmek suretiyle yardımcı olmayı 

içermektedir (Ömürbek, 2003: 113).  

Ġnsan kaynakları modülü; kurumsal kaynak planlaması sistemlerinde alt modül 

olarak görev yapan ve personel yönetimi ve insan kaynakları yönetimi olmak üzere iki 

farklı alt modülden oluĢmaktadır. Bu modüllerde yapılan iĢlemler aĢağıda sıralanmıĢtır 

(Canias, 2017: 30): 

Personel yönetimi bölümünde yapılan iĢlemler: 

 Personele ait sicil bilgilerinin iĢlenip takip edilmesi, 

 Ücret ile ilgili bilgilerin iĢlenmesi, 

 Asgari ücret ile ilgili geçim hesaplarının yapılması, 

 Özlük hakları ile puantaj bilgilerinin oluĢturulması, 

 MaaĢ bordroların düzenlenip takip edilmesi, 

 ÇalıĢma süresine bağlı olarak tazminatların hesaplanması, 

 Devlete verilmesi gereken bilgilerin düzenlenmesidir. 

Ġnsan kaynakları yönetimi bölümünde yapılan iĢlemler: 

 ĠĢ tanımlarının oluĢturulması ve kadroların oluĢturulduğu süreç, 

 CV özgeçmiĢ havuzu vasıtasıyla kapsamlı iĢe alma süreçlerinin yönetilmesi, 

 ĠĢletme içi ve iĢletme dıĢı tüm eğitimlerin kurum, eğitim yeri, eğitmen bilgisi, 

eğitim talebi gibi detayların sürdürüldüğü eğitim yönetimi, 

 ÇalıĢanların performans süreçlerinin izlendiği performans yönetimi, 

 ÇalıĢanların; performans, kariyer, ücret, özlük hakları vb. kayıtlarını, 

görebilecekleri self servis insan kaynakları uygulamalar bulunmaktadır, 

 Sanal bir organizasyon Ģeması yardımıyla unvan, pozisyon tipi ve personel resmi 

gibi detay bilgileri görüntüleyebilme, 
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 360 derece performans yönetimi sisteminin uygulaması, 

 ÇalıĢanlar arasında analizler yaparak raporlar elde edebilmedir. 

1.4.4. Üretim Modülü 

Üretim modülü; üretimin ve gerek duyulan kaynakların planlanması, faaliyetlerin 

yönetilmesi ve sonuçların kontrolü konusunda yöneticilere karar verme noktasında 

kolaylık sağlamaktır. Bunun dıĢında üretim yöneticisine üretim süreciyle ilgili çeĢitli 

iliĢkileri daha iyi bir Ģekilde kavrayabilmesine imkân sağlar. Sağlam bilgilere dayalı bir 

üretim modülü;  üretimi yöneten kiĢilere doğru ve zamanında bilgi elde etme imkânı 

sağlar. Modüldeki bilgiler etkili ve doğru kullanıldığında, yöneticilerin karar verme 

sürecinin geliĢimine önemli katkı sağlar (Thierauf, 1975: 92). 

ĠĢletmelerde üretim planlamasının yapılarak faaliyetlerinin etkili bir Ģekilde 

yönetilmesi zor bir süreç olarak tanımlanabilir. MüĢterilerden gelen taleplere göre pazar 

ve finansal baskılar ise kaliteli ve güvenli bir üretim için iĢlemlerin sürekli olarak 

iyileĢmesini sağlamaktadır. Bunlarla beraber üretim süreçlerinde oluĢan iĢ planlarının 

tekrar edilmesi, makine sinyalleri, iĢten dolayı aksaklıklar, üretimin kesilmesi ve 

bunların takibi pahalı bir iĢtir. Üretim yönetimi sistemi ise iĢletmenin üretim sahası ile 

kurumsal kaynak planlama sisteminin bir bütünlük içinde düzgün bir Ģekilde iĢlemesini 

sağlamaktadır (ġeĢen ve Yeltekin, 2012: 3). Üretim modülü içerik olarak üretim 

faaliyetlerinin planlanması, yürütülmesi, kontrol edilmesi ve düzeltici tedbirlerin 

alınmasına yönelik tüm iĢlemleri kapsayan ve destekleyen tümleĢik bir bilgi sistemidir. 

Üretim modülü diğer modüller için geliĢtirilen bilgi sistemlerinden kullandıkları girdi 

ve çıktı araçları ile sistemin içermiĢ olduğu verilerin yapısı bakımından farklılık durumu 

arz etmektedir (Bensghir, 1996: 81). 

 Üretimi yapılacak bir ürüne iliĢkin birden çok ürün ağacı kullanılabilir. Ürün 

ağaçlarında saklanan bilgiler, üretim planlamasının çeĢitli iĢlemleri için önemli bir 

temel oluĢturmaktadır. Bu bilgiler üretimin planlanmasında, iĢlem planlamasının ve 

üretim yönetiminin temelini oluĢturmaktadır. Üretim yönetiminde parça hazırlanması 

iĢlemleri ürün ağaçları yardımıyla planlanmakta olup ayrıca ürün ağaçları Ģu hususlarda 

üretime katkı sağlamaktadır (CoĢkun, 2007: 21): 

 MüĢterilerden gelen sipariĢlerin kayıt alına alınmasına yardımcı olmak, 

 Ürün giriĢ ve çıkıĢ iĢlemlerine yardımcı olmak, 
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 Ürün maliyet hesaplamasında yardımcı olmak, 

 Ürünün üretilmesi için gerekli diğer malzemelerin maliyetini hesaplamaktır. 

1.4.5. Tedarik ve Lojistik Modülü 

Tedarik kavramı düĢük maliyet ile yüksek bir katma değer oluĢturabilmek amacıyla 

müĢteriler ve tedarikçiler arasında var olan süreçlerin yönetilmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Christopher, 2005: 5). ĠĢletmenin ürettiği ürünler ulusal ve 

uluslararası piyasalarda farklı coğrafi bölgelerde bulunan ve birbirinden farklı yapıdaki 

müĢteri tiplerinin istek ve ihtiyaçlarının karĢılanması günümüz rekabet ortamında baĢarı 

koĢullarının baĢında gelmektedir denilebilir. KüreselleĢmenin getirdiği bu durum 

iĢletmenin tüm faaliyetlerinde lojistik sektörünün önemini giderek artırmaktadır. 

MüĢteri memnuniyetinin ve iĢletme verimliliğinin artırılmasında, ürün teslimatının 

zamanında yapılması, iĢletme kaynaklarının en verimli Ģekilde kullanılması ve stok 

yönetiminde önemli bir paya sahiptir. Lojistik sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin 

biliĢim teknolojisini en etkin Ģekilde kullanmasıyla beraber iĢletmede performans artıĢı 

sağlanabilir. Özellikle önemli ölçüde katma değer oluĢturan kiĢiselleĢtirme, sevkiyat 

iĢlemleri, yolda birleĢtirme, toplu modifikasyon, ambalajlama gibi tedarik ve lojistik 

hizmetlerinin en uygun değerlendirilebilir bir performansla gerçekleĢtirilebilmesi için 

kurumsal kaynak planlaması sisteminin etkin bir Ģekilde kullanılması iĢletmeler için 

uygun olmaktadır (Tekin vd. 2005: 118).  

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri iĢletmelerin tedarikçilerle hızlı bir 

Ģekilde bilgi alıĢ veriĢi yaparak veri değiĢimi sağlamalarına imkân vermektedir. 

Günümüzde tedarikçilerle iĢbirliğinin daha üst seviyeye çıkarılmasında kurumsal 

kaynak planlamasının önemi büyüktür. Günümüzde birçok tedarikçiyle maliyetten 

ziyade kalite konusunda sağlam temellere dayalı, kısıtlı sayıda tedarikçiyle uzun süreli 

iliĢkiler kurularak iĢlemler yapılmaktadır.  Ford otomobil firması tedarikçilerle en az 

beĢ yıl gibi geçerli bir otomobil modelinin ömrü kadar anlaĢma yapması tedarikçi ve 

iĢletme arasındaki en güzel örneklerdendir. Tedarik ve lojistik modülünde kullanılan 

yazılım Ģekilleri modüllere uyarlanarak geliĢtirilmiĢ durumdadır. Dünyanın iĢlem hacmi 

çok yüksek olan ve yüksek sipariĢe sahip iĢletmelerin kullandığı birçok kurumsal 

kaynak planlaması sistemleri bulunmaktadır. Bu yazılımlara örnek olarak: 

“Manugustics, I2, Baan, Sap, PeopleSoft ve Oracle yazılım iĢletmelerinin ürettiği 
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kurumsal kaynak planlaması sistemleri” gösterilebilir. Bu iĢletim sistemlerinin tüm 

tedarik ve lojistik faaliyetlerine yönelik yazılımları bulunmaktadır (Dönmez, 2007: 52). 

1.5. ĠġLETMELERDE KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI KULLANIM 

NEDENLERĠ  

BiliĢim teknolojisindeki geliĢmeler; maliyet, zaman ve kalite konularında iĢletmedeki 

tüm faaliyetleri sürekli olarak etkilemekte ve bazı değiĢiklikleri beraberinde 

getirmektedir. BiliĢim teknolojilerindeki geliĢmeler, iĢletmelerin organizasyon 

yapısında çok büyük ve köklü değiĢikliklere neden olmaktadır. ĠĢletmelerin yeni 

pazarlar bulması, ürünlerini ve hizmetlerini piyasaya sunmada, iĢletme faaliyetlerinde 

verimliliğin artırılmasında, müĢteri portföyü ve sadakatinin sağlanarak artırılmasında 

yeni yöntemler sunmaktadır (Papazoglou ve Tsalgatidou, 2000: 301). BiliĢim 

teknolojisinin en önemli unsurlarından birisi olan kurumsal kaynak planlaması 

sistemlerini kullanan birçok iĢletme kendilerine iĢletme bilgi bankası oluĢturarak 

iĢletme fonksiyonları arasında bilgi kirliliğini en alt seviyeye getirmeyi 

hedeflemektedir. Kurumsal kaynak planlaması sistemleri sayesinde veri iĢleme 

sürecindeki hatalar tecrübelere bağlı olarak azalmakta; sistem kullanıcılarının girdiği 

bilgilere bağlı olarak yöneticiler karar alma süreçlerinde kullanacakları bilgilere 

istedikleri an ulaĢabilmektedirler. Kurumsal kaynak planlaması sistemleri, iĢletme 

içindeki bilginin yetkiler dahilinde departmanlar arasında paylaĢılmasına imkân vererek 

iĢletme fonksiyonları arasındaki entegrasyonu kolaylaĢtırmakta ve güncellemeleri 

otomatik olarak sağlayabilmektedir. Bu özellikleriyle kurumsal kaynak planlaması, 

maliyetlerin azalmasına yardımcı olmakta ve yöneticilerin karar alma faaliyetlerini 

iyileĢtirme sağlamaktadır (Poston ve Grabski, 2001: 272).  

Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin iĢletmelere sağladığı yararlar Ģu 

Ģekilde özetlenebilir (Bayraktar ve Efe, 2006: 706-705): 

 ĠĢletme içindeki ve dıĢındaki tüm durumlara daha hızlı tepki vermeyi sağlar, 

 Etkin stok yönetimi ile stok maliyetlerinin düĢmesine olanak sağlar, 

 Aynı iĢletmenin farklı coğrafi bölgelerindeki Ģubeler arasında malzeme, iĢçilik, 

makine-teçhizat, bilgi gibi üretim ve dağıtım kaynaklarının ortak ve verimli bir 

Ģekilde kullanımı için olanak sağlar, 

 Gerçek zamanlı kâr, zarar ve maliyet analizlerine olanak sağlar, 
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 DeğiĢken ve esnek üretim koĢullarına hızlı tepki vererek rekabet gücünün artırır, 

 Senaryolar oluĢturarak muhtemel sonuçların izlenmesine imkân sağlar, 

 ĠĢletmeyi geliĢtirerek müĢteri memnuniyetinin artmasını sağlar, 

 Farklı Ģubeler arasında merkezi bir sistem oluĢturarak dil, coğrafya ve zaman 

sınırlarını ortadan kaldırır. Kullanıcı bir baĢka yerdeki iĢletmenin faaliyetlerini 

bulunduğu yerden izleyip müdahale edebilmektedir, 

 Sistemden, internet üzerinden sipariĢ verilip takibi yapılabilir, 

 Organizasyonun etkili çalıĢması için iĢletme fonksiyonlarına bilgi akıĢı sağlar,  

 Üretim ve satıĢ iĢlemleri daha kısa bir sürede iliĢkilendirilerek kârlılık durumu 

gerçek zamanlı izlenerek karar verme süreci hızlanır ve kolaylaĢır, 

 ĠĢletmenin tüm bilgilerini kullanıp departmanlar arasında bilgi sağlanarak, 

kaynakların en verimli Ģekilde kullanılması sağlanarak daha az kaynak kullanımı 

ve verimlilik artıĢı sağlanabilir, 

 ĠĢletme raporlarının en doğru ve tutarlı Ģekilde hazırlanmasını sağlar, 

 Bilgi her an hazır halde bulunur ve kullanıcılar ihtiyaç duydukları bilgiye 

istedikleri zamanda kolaylıkla eriĢebilirler, 

 Sistem iĢletmenin tamamında temrin ve temin süreleri ve maliyetleri azaltma 

amacına yönelik avantaj sağlar, 

 Güncel ve doğru bilgiye en hızlı Ģekilde ulaĢma imkânı sağlar. Sağladığı en üst 

düzey bilgi bütünleĢtirmesi sayesinde pazar, müĢteri ve iĢ dünyası oluĢumlarına 

iĢletmenin anlık tepki verme imkânı sağlar. 

 Bir iĢletme farklı iĢletmeler ve farklı üretim süreçlerine sahip olsa bile, Ar-Ge, 

satın alma, depolama, sevkiyat, muhasebe-finansman gibi bazı fonksiyonların ortak 

olması zorunludur. Bu durumda sistem, söz konusu iĢletme ve üretim süreçleri 

arasındaki koordinasyonu sağlayarak etkin ve verimli bir çalıĢma düzeni 

oluĢturabilecektir. Dünya çapındaki bir iĢletme, farklı coğrafi yerlerdeki kaynaklarının 

koordinasyonunu sağlayıp ve denetim altına almak için, gerçek zamanlı ve doğru 

bilgiye sahip olması gerekmektedir. Karar verme iĢlemi, farklı zaman dilimlerini ve 

farklı coğrafi bölgeleri içerebildiğinden bazen kararlar farklı coğrafi yerlerden farklı 

olanaklar ile eĢ zamanlı verilmek zorunda olabilir. Örnek olarak bir Asya ülkesindeki 

müĢteri taleplerini karĢılamak için, Avrupa ülkeleri ya da farklı yerlerden tedarik edilen 

malzemelerin alımına bağlı olarak Avustralya' da bulunan bir Ģubede üretim kapasitesi 
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artırılmak zorunda kalınabilir. Makine arızaları üretim kapasitesini azaltabilen veya 

durdurabilen diğer önemli olaylardandır. Bu sebepten dolayı müĢteri talebini karĢılamak 

için baĢka bir yerdeki üretim kapasitesine müdahale edilmek zorunda kalınabilir. 

Planlardaki böyle değiĢiklikler, bir iĢletmenin Dünya çapındaki üretim ağını etkileyecek 

olan malzeme akıĢı, lojistik ve üretim programı ile ilgili kararlarda süratli değiĢiklikler 

yapılmasını gerektirebilir. Üretim sistemleri iyi bir Ģekilde entegre edilmemiĢ olması 

durumunda, bilgiye ulaĢmak için daha fazla zaman ve emek gerekecek bu nedenle 

uygun bir performans elde edilemeyecektir (Palaniswamy ve Frank, 2000: 37-41). 

Kurumsal kaynak planlaması sistemi hakkında ön yargıları olduğu için Ģüpheli bir 

yaklaĢım içinde olan iĢletmeler olabilir. Buna rağmen erken ya da geç iĢletmeler bir 

Ģekilde bazı sistemleri kurup iĢletmeye uyarlamaya ihtiyaç duyacaktır. Özellikle 

günümüzde müĢteriler, internetten sipariĢ etme ve bu ürünler hakkında detaylı bilgi 

alma isteğinde bulunmaktadırlar. ĠĢletmelerin müĢterilerin bu tür isteklerini 

karĢılayabilmesi için bir iç sisteme sahip olması kaçınılmaz bir ihtiyaçtır. Sorun 

iĢletmelerin, bu sistem yapısına ilk baĢta mı yoksa sonradan mı girmek istemesi olup 

iĢletmelerin geniĢ çevre koĢullarını takip etmesi gerekmektedir (Wah, 2000: 20). 

ġekil 3' te görüldüğü üzere iĢletmeler çeĢitli nedenler ve bunlardan kaynaklanan 

ihtiyaçlardan dolayı kurumsal kaynak planlaması sistemini kurma ihtiyacı içine 

girmiĢtir. Bu neden ve nedenlerden dolayı da beklentileri olmaktadır. Kurumsal kaynak 

planlaması sistemini kurma beklentileri ġekil 3' te verilmiĢtir. 

ġekil 3:  Kurumsal Kaynak Planlaması Kurma ve Beklentiler

 

Kaynak: Hagman, 2000: 27. 
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Rekabet edebilmek adına kurumsal kaynak planlamasına geçiĢ nedeni için iki yaklaĢım 

vardır. Birinci yaklaĢımda iĢletme dünyadaki geliĢmelere bağlı olarak değiĢen rekabet 

Ģartlarına uyum sağlayacak Ģekilde kendisini sürekli yenilemek durumundadır. Ġkinci 

yaklaĢım ise iĢletmeler rekabetin öneminin farkına vararak bunun neden önemli olduğu 

ve kendi açısından yararlarını ortaya çıkarmasından dolayı rekabeti yönetebilir olmasını 

açıklamaktadır. Kurumsal kaynak planlaması sistemini iĢletmesine alıp kullanma kararı 

veren bir iĢletme, amaçlarının ölçülebilmesi doğrultusunda seçimini ve sonuçlarını 

önceden görmeye çalıĢacaktır. Bu amaçlar ve kurumsal kaynak planlamasının 

faydasının ölçülebilir nitelikte olmasının yanı sıra, görünen ve görünmeyen amaçları 

içermektedir. Ciddi yatırımlar yapılacağı için üst yönetim kurumsal kaynak planlaması 

sistemlerini değerlendirirken daha çok görmek istediği amaçlara odaklanacaktır. 

Yöneticilerin görüp karar vermek istediği görünür amaçlar daha çok sayısal olarak 

ölçülebilir nitelikte olması önem taĢımaktadır. Bu amaçların ölçülmesiyle iĢletmenin 

diğer proje yatırımlarının değerlendirilmesi ve benzer kriterlerin kullanılabilmesine 

imkân sağlamaktadır. ĠĢletmeler kurumsal kaynak planlaması yatırımlarını 

değerlendirirken müĢteri memnuniyeti, raporların hazırlanmasındaki sürelerdeki azalma, 

daha hızlı ve doğru raporlar üretmek, müĢteri talepleri gibi unsurlara daha hızlı cevap 

vermek gibi direk para birimi ile ölçülemeyecek kriterleri de destekliyor olabilmelidir 

(Ağayev, 2007: 31-32).  

1.6.  KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ ĠġLETME PERFORMANSINA 

OLAN ETKĠLERĠ 

Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin iĢletmelere uyarlanması sonucunda elde 

edilmesi beklenen faydalar incelendiğinde, bu sistemlerin iĢ süreçlerini yeniden 

yapılandırarak gereksiz iĢlemleri azaltacağı, tedarikçiler ile olan iletiĢimi güçlendirerek 

stok maliyetlerini azaltacağı, ürün/hizmet kalitesini yükselterek müĢteri memnuniyetini 

arttıracağı ve gelirlerde artıĢ ile finansal performansı olumlu yönde etkileyeceği 

öngörülmektedir (Demirhan ve Aracıoğlu, 2010: 82). 

Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin, maliyetleri azaltacak Ģekilde olumlu 

yönde etkilemesi sonucu iĢletmenin performansını yükselteceği beklenmektedir. 

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri, iĢletme faaliyetlerinin etkinliğini artırmakta ve 

çalıĢanların performansını da takip ederek düĢük maliyetli mal ve hizmet üretimine 
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katkıda bulunmaktadır. Genellikle biliĢim teknolojilerinin aĢağıdaki sıralanan maddeler 

yardımıyla iĢletmenin performansını artıracağı kabul edilmektedir (Bahadır ve Demir, 

2006:13): 

 ĠĢletme faaliyetlerinin etkinliklerini artırarak verimliliği yükseltmek, 

 ĠĢlem süreçlerinin maliyetlerini azaltarak, 

 Karar alma iĢlemi için kullanılacak bilgiyi zamanında analiz etmek, 

 ÇalıĢanların performansını en iyi biçimde ortaya koymasıyla, 

 ĠletiĢim kanallarını en düĢük maliyetle oluĢturmak suretiyle iletiĢimi 

geliĢtirmektir. 

ĠĢletmelerin dinamik çevrede varlığını sürdürebilmeleri için yenilikçi ve bunun 

takibini yapan bir iĢletme olması gereklidir (Berkowitz vd. 1997: 328). Hurley ve Halt 

(1998) iĢletme yenilikçiliğini kolektif bir bakıĢ açısından tanımlayıp bir iĢletmenin 

kültürü olarak yeni fikirlere açık olması gerekli olduğunu söylemiĢlerdir. Yenilik 

yönetimindeki temel konu; “iĢletme içerisindeki departmanlar arasındaki iletiĢimin 

pazara aktarımı yoluyla ticarileĢtirilmesi ve iĢletmeye hem rekabet avantajı hem de mali 

anlamda fayda sağlaması yoluyla geri dönüĢünün sağlanmasıyla yenilik sürecinin 

baĢarılmasıdır” (Calastone, 2002: 515-524). Üretim performansının artırılmasında 

geliĢmiĢ biliĢim teknolojisi uygulamaları fazlasıyla önem taĢımaktadır. Üretim 

prosesleri fiziksel uğraĢlardan çok zihinsel olarak ortaya sunulan önerilerin sonucu 

olarak değiĢiklik gösterebilir. GeliĢmiĢ üretim teknolojileri sistem olarak makinelere ve 

yönetime uyarlandığı için biliĢim teknolojilerinden ayrı düĢünülememektedir. 

Bilgisayar tabanlı geliĢmiĢ üretim teknolojileri iĢletme içinde donanım değiĢiklikleri 

yerine yazılım konusunda da bir takım değiĢiklikler yapılmasını gerektirir (Gök; 2005: 

400-401). “ĠĢletmelerde muhasebe ve finans fonksiyonu kurumsal kaynak planlaması 

sistemleri ile değiĢim içerisine girmiĢtir. Bununla beraber iĢletmeler bünyelerinde yeni 

finansal altyapı ve araçlar geliĢtirmiĢ ve dünyadaki geliĢen pazar eğilimine uymaya 

çalıĢmıĢlardır. Dolayısıyla iĢletmelerdeki finansal durumlar bu geliĢmelerden 

etkilenmiĢlerdir. Bu anlayıĢta iĢletmeler maliyetlerini azaltmak için yeni yatırımlar ile 

performansını artırarak finansal gelir elde etme planları oluĢmuĢ ve buna bağlı 

teknolojilerden faydalanmak istemiĢlerdir. Geçen zaman sürecinde geliĢen teknoloji, 

finansal anlamda da daha etkin seçenekleri iĢletmelere sunmuĢ ve kurumsal kaynak 
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planlaması sistemleri teknolojik yeniliklerle birlikte iĢletmelerde maliyet analizlerini 

diğer süreçlerle bütünleĢtirmiĢtir” (Dulkadir, 2011: 61-62). Kurumsal kaynak 

planlaması sistemlerinin uygulanması pazarlama faaliyetlerini kolaylaĢtırmıĢ, pazarlama 

döngü süreçlerini azaltmıĢ ve müĢteri hizmetini destekleyerek iĢletme performansının 

artırılmasına olumlu yönde katkıda bulunmuĢtur. Levine (1999)’e göre örgütsel 

süreçlerdeki döngü zamanlarının azaltılması geliĢmiĢ performans, kalite ve müĢteri 

memnuniyetiyle doğrudan ilgili olmaktadır (Levine, 1999: 54). “Pazarlama süreçlerinin 

otomasyonu yoluyla döngü zamanlarının azaltılması günümüz endüstriyel pazarlarında 

stratejik rekabet avantajı sağlamak açısından önemli bir durum olarak değerlendirilir.” 

Buna bağlı olarak istenen müĢteri memnuniyetini sağlamak için biliĢim teknolojileri, 

tedarik zinciri performansını arttırarak yönetimi desteklemesi dolayısıyla önemli bir 

sistem olarak değerlendirilir. ĠĢletmeler için önemli bir sistem olan kurumsal kaynak 

planlaması sistemi, müĢteri iliĢkileri yönetimini en üst seviyeye çıkarmak için iĢ 

birliğini mümkün kılmaktadır (Closs ve Stank, 1998: 27-47). 

1.7. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI SĠSTEMLERĠNĠN ĠġLETME 

FAALĠYETLERĠNE KATKILARI 

Kurumsal kaynak planlaması sisteminin kurulmasından sonra iĢletmenin sistemle ilgili 

çalıĢmaları bitmez. Kurumsal kaynak planlaması sistemini kuran iĢletmeler, sistemi 

kurduktan sonra da iyileĢtirme çalıĢmaları yapmaktadır. Birçoğu, iĢ ile ilgili süreçleri 

standartlaĢtırmaya ve sistemi en kullanıĢlı hale getiren diğer araçları eklemeye 

yoğunlaĢmaktadır. Örneğin, iĢletmelerin bölgesel kurumsal kaynak planlaması sistemi 

uygulamaları, tek bir küresel kurulum içinde toplanabilmektedir. Bu da biliĢim 

teknolojisi maliyetlerini düĢürmekte ve iĢletme yöneticilerine müĢteriler, satıĢlar ve 

diğer konular ile ilgili daha net bir görüĢ sağlamaktadır. Finansal kayıtlar bölgeden 

bölgeye büyük ölçüde farklılık göstermekte ve ortak bir yapı oluĢturması zaman 

almaktadır. Bu yüzden oturmuĢ bir kurumsal kaynak planlaması sistemini değiĢtirmek 

kolay olmamaktadır (Stedman, 1999: 40). 

Kurumsal kaynak planlaması sisteminin seçimi, kurulumu ve uygulaması 

sonrasında artık iĢletmeler, ilk baĢta belirledikleri ihtiyaçlara paralel olarak sistemden 

taleplerinin gerçekleĢmesini beklerler. Ġlk verilerin alınmaya baĢlamasıyla kurumsal 

kaynak planlaması sisteminin etkileri kendini yavaĢ yavaĢ göstermeye baĢlamaktadır. 
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Çok büyük bir oranda olumlu yönde olan bu değiĢimler, bazen değiĢim oranında azlık 

gösterirken bazen de derecelendirilebilecek bir değiĢim göstermeyebilir. Kurumsal 

kaynak planlaması sistemleri doğru kullanıldığında iĢletmeleri hiçbir zaman zarara 

uğratmaz (Aydoğan, 2008: 116). Kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin 

kurulmasıyla beraber kurulacak olan sistemin boyutuna ve karmaĢıklığına göre, 

iĢletmenin yapısında her anlamda büyük değiĢiklikler meydana gelebilecektir. 

ĠĢletmenin organizasyon yapısında meydana gelebilecek en küçük değiĢimle birlikte 

çalıĢan kiĢiler ve gruplar arası bilgi akıĢında da daha sağlıklı değiĢimi beraberinde 

getirecek olup, stratejik önem taĢıyan bilgi ve belgelerin istenilen yer ve zamanda ilgili 

kiĢiye ulaĢmaması gibi bir olumsuzluğu da meydana getirebilir (Karagül, 2005: 72).  

Meta Grup tarafından yapılan ve 63 iĢletmeyi kapsayan bir araĢtırmada; 

“kurumsal kaynak planlaması sistemlerinin yazılım, donanım, danıĢmanlık ve eğitim 

maliyetlerini kapsayan ortalama toplam sahip olma maliyetinin, küçük iĢletmeler için 

500.000 dolardan baĢladığı, büyük iĢletmeler içinse bunun 15 milyon dolara kadar 

çıkabildiği belirlenmiĢtir.” Ayrıca iĢletmenin uygulama stratejisine bağlı olarak 

kurumsal kaynak planlaması sistemleri uzun ve ciddi bir benimseme sürecini de 

gerektirebilmektedir. “Kurumsal kaynak planlaması sistemlerini uyarlama süresi 

ortalama 23 ay olarak belirlenmiĢtir” (Umble, 2003: 146). Bu süre uygulama sürecinin 

baĢarısına, planlanan zaman ve bütçe içerisinde tamamlanmasına da bağlı olarak 

değiĢmektedir. Meta Grup tarafından yapılan araĢtırmaya göre, “kurumsal kaynak 

planlaması sistemlerinden 8 aydan sonra verim alınmaya baĢlamakta ve bu süre 23 aya 

kadar uzayabilmektedir. Ortalama yıllık getirisi ise 1,5 milyon dolar olarak 

hesaplanmıĢtır” (Bayraktar ve Efe, 2006: 704). Yapılan bu araĢtırmalar gösteriyor ki 

kurumsal kaynak planlaması sistemleri maliyeti yüksek olan ve kurulum sürecinden 

sonra dahi kendini amorti etme süresi uzun zaman almaktadır. 

 ĠĢletmelerin kurumsal kaynak planlaması sistemini kurduktan sonra yaptığı 

çalıĢmalardan biri de, sistemi internete taĢımaktır. Yani web tabanlı olarak 

çalıĢtırabilmektir. Ġnternet farklı kullanıcılara farklı yerlerden eriĢimi sağlama, içerideki 

ve dıĢarıdaki kullanıcıların kurumsal kaynak planlaması sisteminin ürettiği verilere daha 

kolay ve daha hızlı eriĢebilmesine imkân verir. Kurumsal kaynak planlaması 

sisteminden veya diğer uygulamalarından internet yoluyla veriye eriĢmek için yapılması 

gerekli olan birçok iĢ bulunmaktadır (Liebmann, 2000: 53). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletme çalıĢanlarının bilgi, beceri ve yeteneklerini 

geliĢtirmeyi, çalıĢanların etkinliğini ve verimliliğini artırmayı, faydalı çalıĢanları tespit 

etmeyi ve iĢletmede tutmayı amaçlayan bir yönetim sistemidir. Bu yönetim sistemi 

doğru çalıĢanı seçme iĢiyle baĢlayıp, çalıĢma sürecinde devam eden, çalıĢanları 

performanslarının değerlendirilmesi ve bunun sonucunda iĢten çıkarılacakların tespiti 

uygulamalarını kapsayan bir sistemdir. Ġnsan kaynakları yönetimi bu anlamda, iĢletme 

performansını en uygun düzeye ulaĢtırmayı hedeflemektedir. Hedeflenen düzeylere 

ulaĢma doğrultusunda yerine getirilmesini gereken bir dizi faaliyetin etkin ve verimli bir 

Ģekilde uygulamaya konulması kaçınılmaz bir gerekliliktir. Bu nedenle iĢletme içinde 

hedeflere ulaĢmak için gerekli stratejilerin yanı sıra birtakım sistemler de 

geliĢtirilmektedir. Bunlardan biri de iĢletmenin beĢ temel fonksiyonundan biri olan 

insan kaynakları yönetimi sistemidir. Ġnsan kaynakları yönetimi sistemi, çalıĢanlar için 

bilgi üreten, çalıĢanların yeteneklerini geliĢtiren, onların karar alma sürecine katılımını 

ve bu süreçte yetkilendirilmelerini sağlayan, motivasyonlarının ve iĢ tatminlerinin üst 

düzeyde olması için uğraĢan uygulamaların bir bileĢimi olarak tanımlanmaktadır 

(Acquaah, 2004: 120). Ġnsan kaynakları yönetimi kavramı, son yıllarda küreselleĢme ile 

beraber çalıĢma hayatında adından sıkça söz ettirmeye ve geniĢ yankı uyandırmaya 

baĢlamıĢtır. Bu nedenle de iĢletmeler tarafından bu yeni yönetim yaklaĢımına her geçen 

gün daha fazla önem verilmediği görülmektedir. Bugün gerek uluslararası pazarlarda 

faaliyet gösteren iĢletmeler, gerekse yerel bir kitleye hâkim küçük, orta ve büyük boy 

iĢletmeler, insan kaynakları yönetiminin yükselen trendinden oldukça fazla 

etkilenmiĢlerdir. Aynı zamanda, bünyelerinde bir insan kaynakları biriminin istihdamını 

lüksten çok önemli bir ihtiyaç olarak görmüĢlerdir. Durum böyle olunca, insan 

kaynakları yönetiminin bu kadar önemli bir kavram haline gelmesinin ve üzerinde çok 

ciddi çalıĢmalar yapılmasının nedeni anlaĢılmaktadır (KurĢun, 2006: 75). 

 Son yıllarda iĢletmenin her kademesinde kalitenin yaygınlaĢmasını savunan 

toplam kalite yönetimi anlayıĢları ve öğrenen organizasyonlar ile iĢletmelerde insan 

faktörü daha çok ön plana çıkmaya baĢlamıĢtır. Personel yönetimi departmanları, 

isimlerini yavaĢ yavaĢ insan kaynakları yönetimi departmanı olarak değiĢtirmeye 
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baĢlamıĢtır. Ancak personele ait özlük iĢlemleri, bordro, devam takibi ve devlete verilen 

bilgiler gibi iĢlemlerden bir süre daha kendilerini soyutlayamamıĢlardır. Bununla 

birlikte insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarının arasına performans değerlendirme, 

kariyer yönetimi, ödüllendirme, eğitim ve geliĢtirme, gibi yeni kavramlar girmeye 

baĢlamıĢtır. Bunun bir sonucu olarak insan kavramının önemi zaman ilerledikçe 

artarken, doğru iĢe doğru iĢçi seçilmesi insan kaynakları departmanının en öncelikli 

görevlerinden birisi olmuĢtur. ĠĢletme içindeki personele yapılan yatırımın gerçekte 

iĢletmenin hedeflerini gerçekleĢtirme noktasında etkinliğini ve üretkenliğini arttırdığını 

anlayan iĢletmeler, eğitime çok ağırlık vermeye baĢlamıĢlardır. Zaman ilerledikçe bazı 

büyük iĢletmelerde eğitim ve geliĢtirme bölümü kendi içinde geliĢerek insan kaynakları 

departmanından ayrılmıĢtır. Günümüzde artık pek çok iĢletme, rekabette geri kalmamak 

için insanı yönetilmesi gereken bir kaynaktan ziyade; yatırım yapılması gereken bir 

sermaye unsuru olarak değerlendirmenin gereğini anlamıĢtır. Bu düĢünce insan 

kaynakları yönetiminin iĢletmelerin ana bölümlerinden birisi durumuna geldiğinin en iyi 

göstergesi olmuĢtur. Ġnsan kaynakları yönetimi, organizasyon için en etkili iĢgücünü 

bulmak, geliĢtirmek ve sürekliliğini sağlamak amacıyla ortaya çıkarılan eylemlerin 

tamamı olarak açıklanmaktadır. Artık bütün hiyerarĢik kademelerdeki ve bütün 

fonksiyonel bölümlerdeki yöneticiler, birer insan kaynağı yöneticisi olarak da kabul 

edilmektedir. Bu söylem ile anlatılmak istenen; her yöneticinin astlarının geliĢimi ve iĢ 

tatmini ile ilgilenmesi gerektiğidir. Örneğin farklı hiyerarĢideki yöneticiler astlarına 

yönelik araĢtırmalar yapmakta ve onlara kariyer planlama, performans değerlendirmesi 

ve yönetime katılımı teĢvik konularında yardım etme yönünde tutumlar 

geliĢtirmektedirler (Kızıloğlu, 2012: 5-6).  

Yoğun rekabetin yaĢandığı günümüzde iĢletmelerin ayakta durup varlıklarını 

devam ettirmesi ve rekabet edebilmeleri, sahip oldukları kaynakları ne derece verimli 

Ģekilde kullandıklarına bağlıdır. Özellikle hizmet sektörü içinde yer alan iĢletmelerin 

değiĢkenliği en yüksek olan kaynaklarından birisi hatta en önemlisi çalıĢanları yani 

insan kavramıdır. ÇalıĢanların performansı ve verimliliği iĢletmelerin baĢarısını 

etkileyen faktörlerin baĢında gelmektedir. ÇalıĢanların yüksek performans 

gösterebilmeleri ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmeleri ise çalıĢanların motivasyonlarına 

ve iĢlerinden yeterince tatmin olmalarına fazlasıyla bağlıdır. Tüm sektörlerde insan 

emeği diğer üretim faktörleriyle bir araya gelerek iĢletme amaçlarına ulaĢılmasına katkı 
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sağlamaktadır. Bununla birlikte, üretim faktörleri içerisinde en önemli ve en zor kontrol 

altına alınabileni emek unsurudur. Ġnsan emeğini en dinamik hale getirebilecek 

motivasyonu sağlayabilmek için özendirme araçlarına ihtiyaç duyulmaktadır. 

Motivasyonda özendirme araçlarının kullanılması ile ulaĢılmak istenen en önemli amaç 

ise çalıĢanlarda daha çok çalıĢma isteği oluĢturabilecek etkenleri bularak, onların 

ihtiyaçlarını en yüksek düzeyde karĢılayabilmek ve her gün iĢe istekle gelip, istekle 

çalıĢmalarının sürekliliğini sağlayabilmektir (Toker, 2008: 70). 

2.1. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN ĠġLETMELER AÇISINDAN 

ÖNEMĠ 

ĠĢletmenin en temel amaçlarının kârlılığı ve verimliliği uzun vadede güvence altına 

almak ve bunu sürekli kılmak olduğunun en önemli önceliklerinden olduğu 

unutulmamalıdır. Kârlılığın uzun vadede güvence altına alabilmek için rakipler 

tarafından iĢletmenin temel yeteneği olan ürün ve hizmetlerinin taklit edilebilirliğinin 

zorlaĢtırılması iĢletmelere bir güç sağlayacaktır. Bu durum iĢletmeye rekabet unsurları 

açısından bir takım avantajlar sağlayacaktır. Geleneksel olarak rekabet unsuru olarak 

nitelendirilen ürün ve üretim teknolojileri, piyasaların korunma durumu, mali 

kaynakların niteliği veya ölçek ekonomileri gibi konularda birikimlere sahip 

olunmasının günümüzde iĢletmeler için önemli avantajlar sağladığı bilinmektedir. 

Ancak iĢletmelerin rekabet edebilirliği açısından küreselleĢmenin de etkisi ile bu 

unsurların öneminin azaldığı ve bunların yanı sıra iĢletme dinamikleri için daha önemli 

olan unsurların ortaya çıktığı görülmektedir. Sözünü ettiğimiz geleneksel baĢarı 

unsurları olarak tanımlanan bu hususların önemlerinin azalmasıyla birlikte, rekabet 

ortamında üretkenliğin ortaya çıkabilmesi için liderlik, organizasyon ve insan 

kaynakları yönetimi gibi konular iĢletmeler açısından en önemli faktörler haline 

gelmektedir. Sürekli değiĢen yeni rekabet koĢullarında insanlar sayesinde baĢarıya 

ulaĢabilmenin mümkün olacağı düĢünülürse, iĢletmelerin çalıĢanlarıyla iliĢkileri 

konusundaki her türlü uygulama ve düĢünce biçimlerinde değiĢime gitmeleri kaçınılmaz 

bir gerekliliktir. ÇalıĢanların stratejik bir avantaj kaynağı olarak görülmeye baĢlaması 

ve diğer tüm kaynakları yöneten konumunda olması, değiĢimin temelinde yer almalarını 

sağlamaktadır. Ġnsan kaynakları ile ilgili bugünden ciddi değiĢimlere giden iĢletmeler 

uzun vadeli çalıĢmalara ihtiyaç duymaktadırlar. Dolayısıyla bu iĢletmeler rakipleri 
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tarafından yakın gelecekte taklit edilemeyecek veya taklit edilmeleri uzun yıllar 

alacaktır. Bu durumun iĢletmelere uzunca bir süre avantaj sağlayacağı söylemek yerinde 

bir tespit olacaktır (Benli ve ġahin, 2004: 113-124). 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, “örgütlerin varlıklarını koruyabilmeleri ve 

baĢarılarını devam ettirebilmeleri için gerekli olan faaliyetleri yerine getiren temel bir 

iĢletme fonksiyonudur.” Örgütlerin belirlenen amaçlarına ulaĢabilmeleri için, sahip 

olunan kaynakların yapılandırılmasıyla ilgili yürütülen tüm faaliyetlerde insan 

kaynakları önemli bir rol oynamaktadır. Çünkü örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmeleri için 

sadece ihtiyaç duydukları kaynaklara sahip olması yetmemektedir. Aynı zamanda 

örgütün bu kaynakları etkin ve verimli bir Ģekilde kullanması gerekmektedir. 

Dolayısıyla sahip olunan kaynakların etkin bir Ģekilde kullanılması ve örgütün baĢarılı 

olmasında insan kaynakları çok kritik bir role sahiptir ve önemi gün geçtikçe 

artmaktadır (Bakan vd. 2013: 7-8).  

KüreselleĢen dünyada gittikçe Ģiddetli bir hal alan rekabet ortamında örgütler 

baĢarı sağlamak için ürün ve hizmetlerin kalitesini artırmanın önemini tartıĢmakta ve 

daha üst seviyeye nasıl taĢıyacakları konusunda fikirler aramaktadırlar. Günümüzde 

iĢletmeler, yaĢanan hızlı değiĢimler karĢısında verimliliği artırabilmek ve mükemmelliği 

geliĢtirecek yöntemleri keĢfedebilmek için iĢ süreçlerinin yeniden tasarlanması, örgütte 

yeniden yapılanmaya gidilmesi gibi birçok yönetim stratejisine ve yeni tekniklere 

baĢvurmak gereğinin farkına varmıĢlardır. Aslında ürün ve hizmetlerin üretilmesinde 

kullanılan tüm tekniklerin ve stratejilerin arka planında o iĢi yapan insanlar 

bulunmaktadır. Örgütler için uzun süren mükemmelliğin tek gerçek nedeni, iĢletmelerin 

en önemli kaynağı olan insanlardır (Morris, 2004: 8).  

Organizasyonlar, insan varlığını uygun bir Ģekilde sürdürülebilirliğini 

sağladıkları zaman ekonomik ve sosyal sürdürülebilirliği de sağlayabilecekleri bir 

gerçektir. Bu çerçevede insan kaynakları uygulamalarının sürdürülebilir insan ihtiyacını 

sağlanmasında önemli bir rolü vardır. Takım çalıĢması, çalıĢan katılımını sağlama, 

çalıĢanların performanslarını objektif kriterlere göre değerlendirme, örgüt içi iletiĢim 

kanallarını açık tutma ve böylece olumlu çalıĢan çıktıları sağlama gibi konular, 

sürdürülebilirlik açısından insan kaynakları yönetiminin önünü açacaktır. Ġnsan 

kaynakları yönetimi çalıĢanların eğitim ve geliĢiminin sağlanması yoluyla 

yeteneklerinin doğru yönetilmesi ve sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmelerinde 
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önemli bir yere sahiptir. Aynı Ģekilde sürdürülebilirlik odaklı insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları ile psikolojik sözleĢme, iĢ-yaĢam dengesi kurularak, kariyer geliĢiminde 

örgütsel veya bireysel sorumluluğun artmasında önemli bir rol oynayacaktır.  Böylece 

sürdürülebilir istihdam iliĢkileri ve sürdürülebilir endüstriyel iliĢkiler arasındaki 

iliĢkileri araĢtırmanın önemi, iĢletmeler tarafından daha iyi anlaĢılacaktır. Diğer taraftan 

sürdürülebilir insan kaynakları sayesinde aktif olarak bir organizasyonda çalıĢan 

bireylerin ailelerine ve yaĢadıkları toplumlara olumlu katkıları olacaktır (Kesen, 2016: 

559). 

2.2. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN FONKSĠYONLARI 

Ġnsan kaynakları yönetiminin bünyesindeki iĢlerin en uygun Ģekilde yapabilmesi için, 

bazı temel iĢlevlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Ġnsan kaynakları yönetiminin 

temel iĢlevleri; insan kaynaklarının planlanması, çalıĢanların kadrolanması, ölçme ve 

değerlendirilmesi, ödüllendirilmesi, yetiĢtirilmesi, geliĢtirilmesi, korunması ve endüstri 

iliĢkileri olarak sayılabilir. Ayrıca bilgi yönetim sistemlerinin son yıllarda gittikçe önem 

kazanmaya baĢlaması, bilgi yönetimini insan kaynakları yönetiminin temel iĢlevleri 

arasında değerlendirilebilir olmasına imkân vermiĢtir. Bilgi sistemleri insan kaynakları 

yönetimine ait bilgilerin depolanıp iĢlendiği bir sistemdir. ĠĢletme alanında insan 

kaynakları yönetimi iĢlevlerini yerine getirirken; insan kaynakları yönetiminin alanına 

giren konularda diğer bölümlere danıĢmanlık yapar ve bu sayede farklı bölümler 

arasında insan kaynakları yönetimi iĢlevlerinin birbirleri ile uyumlu olarak 

düzenlenmesi sağlanmıĢ olur. Ġnsan kaynakları yönetimi ile ilgili tüm iĢlevlerin amacı, 

iĢletmeye faaliyette bulunduğu iĢ alanlarında, rekabet üstünlüğü sağlamak ve yaĢamını 

daha iyi bir konumda sürdürülebilmesine olanak vermektir. Bunun sonucu olarak, insan 

kaynakları yönetimi açısından günümüzün en önemli konuları, yeni ürünleri ve 

teknolojileri meydana getirebilecek, kullanabilecek, yeni pazarlarda uyumlu olarak 

rekabet edebilecek, büyüme ve geliĢmeyi sağlayıp tüm bu iĢlevleri birbirleri ile uyumlu 

olarak koordine edebilecek iĢgücünü iĢletmeye kazandırmaktır. Bu sayede kaynakların 

en verimli bir Ģekilde kullanılabilecek hale getirilmesi sağlanmıĢ olacaktır. Bu nedenle 

geleneksel rolünün ötesinde, insan kaynakları yönetiminin stratejik bir rolü de vardır. 

ĠĢletmelerde insan kaynakları, verimlilik ve kalitenin en önemli anahtarıdır. Öyleyse bu 

iĢlevden en etkin Ģekilde yararlanmak ve onu geliĢtirmek iĢletmenin birincil amaçları 
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arasında yerini almalıdır. Özellikle insan kaynakları yönetiminin iĢlevleri, iĢletmelerde 

bir amaç halinde uygulanmaktadır (Saldamlı, 2008: 241-242). 

2.2.1. Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Ġnsan kaynakları planlaması, iĢletmelerin mevcut olan ve geleceğe dönük ihtiyaç 

duyulan iĢgücünün sistematik bir Ģekilde tahmin edilmesi olarak tanımlanabilir. Ġnsan 

kaynakları planlaması sayesinde gelecekte iĢletmenin ihtiyaç duyacağı iĢgücünün 

nicelik ve nitelik açısından tespiti mümkün olmaktadır. Böylece insan kaynakları 

yönetiminin tüm iĢlevleri daha sağlıklı biçimde planlanıp yürütülebilir bir hal 

almaktadır. Ġnsan kaynakları planlaması iĢletmenin amaçlarını bir bütün olarak ele alan 

ve bu amaçlara uygun olarak oluĢturulan plan ve programları baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirmeyi amaçlayan insan kaynakları yönetiminin en önemli iĢlevlerinden 

biridir. Gelecekte ihtiyaç duyulacak olan iĢgücü talebini sayı ve nitelik olarak tahmin 

etmeye ve bu talebin muhtemelen ne oranda karĢılanabileceğini belirlemeye yönelik bir 

giriĢimdir. Bu yönüyle insan kaynakları planlaması, bir yandan örgütteki çalıĢanların 

beceri ve yetenek düzeylerinin belirlenmesini, öte yandan emeklilik, iĢten uzaklaĢtırma, 

nakil, terfi, hastalık, iĢten ayrılmalar, devamsızlık ya da diğer nedenlerle iĢgücü 

miktarında Ģimdiki ve gelecekte beklenen çıkarma ile geniĢletme ya da daralmalarla 

ilgili bir öngörüyü içermektedir (Seymen, 2001: 5). Ġnsan kaynakları planlaması, 

“iĢletmedeki mevcut iĢgücünün belirlenmesi, dıĢ unsurların değerlendirilmesi, eğitim 

sisteminin oluĢturulması, personel geliĢtirme politikaları, gereksinim duyulacak çalıĢan 

ihtiyacının tahmini ve temini gibi iĢlemleri kapsamaktadır” (Sharma vd. 2001: 239). 

 Örgütte çalıĢtırılacak personelin sayı ve nitelik bakımından bulunabilmesi 

maksadıyla yapılan insan kaynakları planlaması uygulamaları kapsamında, bir taraftan 

mevcut çalıĢanların sayısına ve bu çalıĢanların yetenekleri konusunda bilgilere kısa 

sürede ulaĢılmaya çalıĢılmaktadır. Öte yandan da uzun vadede örgütün faaliyetlerini 

etkilemesi düĢünülen değiĢiklikler de dikkate alınarak örgütün iĢgücü ihtiyacının 

giderilmesi için çözüm yolları aranır. Örgütlerin büyümesi neticesinde oluĢan iĢgücü 

gereksinimleri ilk olarak iç kaynaklardan karĢılanamazsa örgüt dıĢındaki ilan, eğitim 

kurumları, internet gibi kaynaklara baĢvurma yoluna gidilir. Fakat örgütte bu konuyla 

alakalı olarak tutarlı bir uygulamaya gidilebilmesi için insan kaynakları planlaması 

faaliyetlerinin ayrıntılı ve etkili bir uygulamaya sahip olması gerekir (Ertürk, 2000: 
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170). Ġnsan kaynakları planlaması için geçmiĢ verilerde göz önüne alınarak iyi bir analiz 

yapılması sağlanmalıdır. Ġnsan kaynakları planlamasındaki amaçlar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Aydoğdu, 2001: 12): 

 Ġnsan kaynakları içindeki değiĢliklerin tahmini, 

 ÇalıĢan kiĢilerin eğitim ve geliĢimlerinin sağlanması,  

 BoĢta kalan kadroların doldurulması,  

 Yeni çalıĢanların bulunarak iĢe alınması, 

 Hızlı değiĢen iç ve dıĢ çevre koĢullarıyla uyumlu hale gelinmesi, 

 Yasal düzenlemelere ve değiĢimlere uygun çalıĢılması,  

 ĠĢgücü bilgi envanterinin oluĢturulması,  

 ĠĢletmeninin geliĢme sürecine paralel olarak insan kaynağı ihtiyacının 

belirlenmesi ve maliyetlerinin kontrol edilmesi,  

 Bilinçli bir örgüt yapısının oluĢturması ve iĢletmenin insan odaklı bir hale 

getirilmesini amaçlayan önlemler alarak üretimde küresel artıĢın sağlanması, 

 ÇalıĢanların içinde bulunduğu sosyal koĢulların ve fiziksel ortamların 

iyileĢtirilmesidir. 

2.2.2. Eğitim ve GeliĢtirme 

Eğitim genel anlamıyla; bilgi verme, yeteneklerin ve becerilerin geliĢtirmesi 

süreci olarak tanımlanır. Personel eğitimi çalıĢanların ve çalıĢanlardan oluĢan grupların, 

iĢletmede hali hazırda sahip oldukları ya da gelecekte sahip olabilecekleri vazifeleri 

daha etkili bir Ģekilde yapabilmelerini sağlayan bir sistemdir. Bu sistem çalıĢanların 

meslek hakkındaki bilgilerini geliĢtiren, rasyonel karar alabilmelerini sağlayan, tutum 

ve davranıĢları ile alıĢkanlık ve anlayıĢlarına olumlu yönde katkıda bulunmayı 

amaçlayan, bilgi ve becerilerin artması yönünde uygulanan eğitici faaliyetlerin tümü 

olarak tanımlanabilir (Yıldız, 2002: 25). GeliĢtirme ise personelin iĢyerine giriĢinden 

baĢlayıp ayrıldığı güne kadar geçen sürede, performansının arttırılması maksadıyla 

yönetim tarafından giriĢilen çabaların tamamıdır (Açıkalın, 1994: 64). Ġnsan kaynakları 

yönetiminde eğitim ve geliĢtirmenin amacı çalıĢanları ihtiyaç duydukları bilgi ve 

becerilerle donatarak örgütsel anlamda etkinliğin artırılması ve bu konuyla alakalı tüm 

faaliyetlerin örgütün ihtiyaçlarına en uygun cevabı sunacak bir biçimde plan ve 

programların yapılmasıdır (Özçelik, 2009: 161).  
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Ġnsan kaynağı teorisine göre iĢletmelerin temel ekonomik değerleri, iĢ 

görenlerinin becerilerinden, yeterliliklerinden, bilgi birikimi ve tecrübelerinden 

oluĢmaktadır. Bu değerler de sadece iĢ görenlerin eğitimi ve geliĢtirilmesiyle mümkün 

kılınabilmektedir (Mankin, 2009: 37). Eğitim ve geliĢtirme fonksiyonu için yapılması 

düĢünülen planlamanın birinci basamağı, ilgili personelin özellikleri, yaptığı iĢin 

gerekliliklerine sahip olup olmadığının belirlenmesidir (Geylan, 1992: 144). Eğitim 

ihtiyacının belirlenmesinin ardından ise çalıĢanların eğitime hazır hale gelmelerinin 

sağlanması, öğrenme için ortam oluĢturulması, katılımcıların listesi, eğitim 

yürütücülerinin listesi, eğitim yeri, zamanı, süresi ve yöntemi gibi hususların 

belirlenmesi eğitimin önemli bir parçasıdır. Eğitimin değerlendirilebilmesi maksadıyla 

bir plan hazırlanması, eğitim programını izlenme ve değerlendirme konuları, sürecin 

öbür aĢamalarında yapılması gereken tüm çalıĢmaları ifade etmektedir (Neo, 2009: 6). 

Bununla beraber rekabette avantajlı bir konuma geçmede eğitimli iĢgücünün önemi 

bilindiği için iĢletmeler, artık kendi bünyelerinde her konuda eğitim ve geliĢtirme 

faaliyetlerini yürütebilecek akademiler oluĢturabilmektedir. Çünkü iĢletmeler eğitimi ve 

geliĢtirmenin önemini her geçen gün daha iyi anlamaktadır.  

2.2.3. Kariyer Yönetimi 

Kariyer, “iĢletmenin gelecek insan kaynağı ihtiyacının gereksinimini karĢılamak 

ve finansal kaynakları belirlenmiĢ stratejiler doğrultusunda kullanma bakımından 

oldukça önemlidir” (Stumpf, 1988: 33). Kariyer yönetimi; çalıĢanın gereksinimlerini 

tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine ulaĢmasını desteklemek gayesiyle, 

yöneticilere olanak sağlayan hedeflerin planlanması, stratejilerin düzenlenmesi ve 

uygulanması süreci olarak tanımlanabilir. Bu tanımdan yola çıkarak, kariyer yönetimi 

sorumluluğunun yöneticilerinin, insan kaynakları uzmanlarını ve iĢyeriyle dıĢarıdan 

alakalı olan unsurları kapsayan oldukça geniĢ kapsamlı bir kavram olduğu 

anlaĢılmaktadır (Ünver, 2005: 17).  

 Kariyer yönetimi; “örgüt içinde çalıĢan her bireyin kariyer yollarının 

belirlenmesi, niteliklerine uygun bir iĢ alanında ilerlemeleri, terfi almaları, iĢ 

değiĢtirmeleri, iĢ alanında kendilerini yetiĢtirmeleri ve bunun gibi pek çok faaliyetin 

örgüt ve bireysel çıkarlarını gözeterek onlara uygun olanın planlanması, geliĢtirilmesi 

ve kontrol edilmesi faaliyetlerinin tamamını kapsamaktadır.” Kariyer yönetimini bir 
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baĢka Ģekilde tanımlayacak olursak kariyer yönetimi, personelin becerilerini ve ilgi 

alanlarını analiz etmelerine, kariyerini geliĢtirmesi konusunda destek olup, personelin 

kariyerlerini planlama ve gerekli durumlarda bu planların eyleme geçirilmesidir. 

Kariyer yönetiminin en önemli konularının baĢında, örgütsel yedekleme planlaması ve 

yönetimsel geliĢmeyi kapsamasıdır. Ġnsan kaynakları yönetimi bu süreç içinde merkezi 

konumdadır. Yeni yönetimsel kapasite gereksinimi, hızlı örgütsel ve teknolojik değiĢim, 

finansal güç ile yönetici pozisyonunda testten geçmiĢ ve tecrübe edilmiĢ bu 

pozisyonlara uygun yöneticileri araĢtırmak eğitmek ve bu yöneticileri nitelik-nicelik 

olarak artırmayı sağlamaktadır (Aytaç, 2005: 116). 

Örgütün bireysel ve örgütsel amaçlarının bir araya getirilmesini hedefleyerek 

oluĢturduğu kariyer yönetiminde, etkinliğin sağlanabilmesi için Ģu unsurlar önem 

kazanmaktadır (ġimĢek, 1998: 336-337):  

 Kariyer planlamasını kapsayacak insan kaynağı belirlenmelidir. Kariyer 

planlaması, kariyer yönetiminin bir boyutu olarak örgütteki bütün çalıĢanları 

kapsaması gerekir, 

 Kariyer yörüngesinin çizilmesi gerekir. Pozisyonların iĢlevsel özellikleri 

belirlenmeli, birbiriyle uygulama açısından benzeĢen iĢler bir araya getirilmeli 

ve aralarında mantıksal bağların kurulması gereklidir,  

 Kariyer danıĢmanları atanması gereklidir. Bu kiĢiler dıĢarıdan bulunabilecek 

profesyonel danıĢmanlar olabileceği gibi, yönetici danıĢmanlar kullanma yoluna 

gidilebilir ya da iĢletmedeki akıl hocası durumundaki kiĢilerden faydalanılabilir. 

DıĢarıdan danıĢman olarak getirilecek kiĢinin göreviyle ilgili olarak bazı 

konularda eğitim ve tecrübelere sahip olması gerekir. ĠĢ görenler bu kiĢilerle 

dolaylı bir iĢ iliĢkisi içinde olmaları sebebiyle iletiĢimde daha rahat olabilirler. 

Ancak, bu danıĢman örgütü değerlendirirken yalnızca dıĢarıdan gördükleri 

kadarıyla karar verebilir ve çalıĢanların bilgi ve yetenekleri ile geçmiĢleri 

hakkında çok fazla Ģey bilemeyebilir. Profesyonel danıĢmana kıyasla yönetici 

danıĢman ise örgütün içinde olması, örgütü ve çalıĢanları daha iyi tanıması 

sebebiyle daha olumlu kararlar verebilir. Bununla birlikte çalıĢanların yönetici 

danıĢmana kendilerini ifade etmekte ve onunla iletiĢim kurmakta güçlük 

çekebilecekleri gerçeği göz ardı edilmemelidir. Akıl hocaları olarak 

nitelendirilen kiĢiler, çalıĢanlara mesleki kiĢilik ve yeteneklerinin geliĢmesinde 
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yardımcı olan, onları bu konularda cesaretlendiren, danıĢmanlık yapan ve 

davranıĢ planlaması faaliyetlerini yürüten özel niteliklere sahip kiĢilerdir, 

 Bireysel planlar geliĢtirilmesi gereklidir. Kariyer yörüngeleri hazırlandıktan ve 

birbiriyle benzeĢen iĢler bir araya getirildikten sonra çalıĢanlar için bireysel 

planlar hazırlanmalı ve geliĢtirilmeye devam edilmelidir. 

2.2.4. Performans Yönetimi 

Performans yönetimi; “çalıĢanların mevcut potansiyellerini fark edebilmelerini  

sağlayacak biçimde onları güdülemek suretiyle iĢletmelerden, takımlardan ve 

çalıĢanlardan daha  etkili sonuçlar alabilmek üzere anlaĢmaya gidilmiĢ hedefler, 

amaçlar, baĢarı standartları, ölçüm, geri bildirim, onurlandırma/ödüllendirme 

evrelerinden oluĢan sistemli bir yönetim aracı olarak tanımlanabilir” (Armstrong, 1991: 

496).  

Performans yönetimi sistemi; öngörülen performansı planlanma, performansın 

değerlendirebilmesi için lüzumlu olan ölçütlerin saptanması, organizasyona uygun 

olarak saptanan tekniklerle performansın değerlendirilmesi konularıyla ilgilenir. 

Performans değerlemesi yapılanlara performansına iliĢkin geribildirimde bulunulması 

ve mevcut performansını daha ileriye taĢıyabilmeleri için desteklenmesi ve kılavuzluk 

yapılması hususlarını kapsar. Performans değerlendirme sonuçlarının ücretlendirme, 

eğitim, kariyer yönetimi, terfi ve iĢten çıkarma gibi bireye iliĢkin birçok kararın 

alınmasında etkili rol oynaması gibi önemli birçok faaliyeti içermektedir (Fay, 1996: 

436). Performans yönetimi süreci boyunca örgütün tüm üyeleri bir hiyerarĢi içinde 

değil, birer takım arkadaĢı olarak görülmelidir. Sorumluluklarını beklentilere ve 

geliĢtirme planlarına dayandırır ve yöneticilerle takım üyeleri arasındaki mevcut 

etkileĢimin olağan bir parçası olarak değerlendirilir. Performans yönetimi; kiĢilerin 

performansıyla olduğu kadar tüm takımın performansıyla da ilgilidir ve sürekli devam 

eden bir süreçtir. Yıllık olarak yapılan incelemelere dayandırılmaz ve performansın 

iyileĢtirilmesine odaklanarak yeterliliğin geliĢtirilmesini ve potansiyelini ortaya 

çıkarmayı amaçlar (Armstrong, 1996: 261). 

 Performans yönetim sistemine bakıldığında altı önemli amacı olduğunu görmek 

mümkündür. Bunlar; stratejik konular, yönetimsel amaçlar, iletiĢimin geliĢtirilmesi, 

geliĢmeye yönelik uygulamalar, organizasyonun sürdürülebilirliği ve 
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dokümantasyondur. Performans yönetimi sisteminin amaçlarını sıralayacak olursak 

(Cleveland vd. 2009: 85): 

 Stratejik olarak kiĢilerin ve örgütün hedeflerini saptamak, 

 Yönetimsel olarak iĢ görenlerin performansı hakkında veri tabanı oluĢturmak, 

 ĠletiĢimsel olarak çalıĢanlara kendi performanslarıyla ilgili bilgilerin yanı sıra 

örgütün ve yöneticilerin performansa yönelik beklentilerine iliĢkin bilgi akıĢı 

sağlamak, 

 GeliĢimsel olarak geri bildirimler sağlayarak ve yönetici koçluğu tekniğiyle 

performansı artırmak, 

 Organizasyonun sürdürülebilirliği açısından ise insan sermayesinin kıymetini 

artırmaya yönelik çalıĢmalarla, örgütsel düzeyde performans artıĢı sağlamak ve 

insan kaynakları faaliyetlerinin verimliliğini artırmak , 

 Belgeleme olarak yönetimde karar almaya yardım edecek iĢlemler için bilgi 

kaynağı oluĢturmaktır. 

Bunlara ilave olarak performans yönetimi sürecinde, çalıĢan ile onun en yakın 

denetçisi arasında gerçekleĢen ortaklığa dayalı etkileĢimden doğan ve sürekli olarak 

geliĢen bir iletiĢim sağlanmıĢ olur. Bu süreç; çalıĢanlardan yerine getirmeleri beklenilen 

temel görevlerin, yaptıkları iĢin örgütsel hedeflere ne derece katkıda bulunacağına, bir 

iĢi iyi yapmanın somut terimlerle ne anlama geldiğine bağlı olarak devam eder. 

Bunların yanında iĢgücünün performansını belirlemek, güçlendirmek ve geliĢtirmek 

maksadıyla çalıĢanın ve denetçinin iĢlerini nasıl yapacaklarına, iĢ performansının nasıl 

ölçüleceğine, performansa engel olan unsurların tanımlanmasına ve bu engellerin 

ortadan kaldırılmasına veya Ģartların iyileĢtirilmesine iliĢkin açık beklentilerin ve 

karĢılıklı anlayıĢın oluĢmasını içerir (Çalık, 2003: 12). 

2.2.5. Ücret Yönetimi 

Ücret emeğin karĢılığı olarak tanımlanabilir. Ücret, çalıĢan insanları emeğinin karĢılığı 

olarak elde ettikleri gelirlerini ve yaĢam seviyelerini belirleyen bir unsur olduğu gibi, 

endüstrinin geliĢmesinde etkisi olan bir maliyet unsuru olarakta görülmektedir. Milli 

gelirin toplumun fertleri arasında nasıl dağıldığını göstererek, toplumdaki sosyal 
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adaletin ne ölçüde sağlandığını gösteren çok yönlü bir içerik sunmaktadır (Bratton ve 

Gold, 1999: 245).  

Ücret yönetimi, önceleri rekabetin arttığı ve piyasa koĢullarının hızla değiĢtiği 

ortamlarda faaliyet gösteren özel sektör tarafından kullanılmıĢ ve geliĢtirilmiĢtir. Ancak 

özel sektörde yaĢanan geliĢmelerle birlikte kamu alanında da kaynakların kullanımında 

daha etkin ve verimli bir yol izleyebilmek amacıyla ücret yönetimi sistemlerinin daha 

etkili bir Ģekilde geliĢtirilmesi arayıĢları kendini göstermektedir. Türkiye’de sağlık, 

eğitim ve bunun gibi birçok kamusal sektörlerde çalıĢanların performanslarını arttırmayı 

ve çalıĢanlarda örgütsel adalet duygusunu güçlendirmeyi amaçlayan farklı Ģekillerde 

geliĢtirilmiĢ ücret yönetimi araçları kullanılmaktadır. Ücretin çalıĢma hayatındaki insan, 

iĢletme, tedarikçi ve bunun gibi birçok unsur tarafından önemli olması, bu alanda 

yapılan düzenlemelerin karmaĢık bir hal alması, özel sektör ve kamu arasındaki iĢ gücü 

istihdamıyla ilgili rekabette ücretin nitelikli personeli çekmede önem taĢıması gibi 

nedenlerle etkin ücret yönetimi sistemi önem kazanmaktadır (Usta, 2015: 52-53). ĠĢ 

görenler, gösterdikleri performans ve baĢarının neticesinde kazandıkları ödül ve 

teĢvikler sayesinde örgüt içerisinde önemli bir yere sahip olduklarını hissederler 

(Agarwal ve Ferratt, 1999: 27).  

 Ücret kavramı ve ücretin konusu sosyal bilimlerin farklı dallarının kesiĢtiği 

geniĢ bir alanda yer almaktadır. Bu özelliğiyle disiplinler arası bir çalıĢma alanı 

meydana getirmekle beraber, sosyal bilimlerin dalları arasında ücret konusuna iliĢkin 

yaklaĢımları açısından farklılıklar da bulunmaktadır. Örneğin, çalıĢma ekonomisi ve 

ekonomi gibi bilim dalları açısından ücret; “üretim faktörlerinden birisi olan insanın, 

bedensel ya da düĢünsel iĢgücüne ödenen bedeli ifade etmektedir.” ĠĢletme yönetimi ise 

ücreti; “iĢletmenin fonksiyonlarını en rasyonel biçimde sürdürüp, yer aldığı piyasa 

koĢullarında var olabilmek için çalıĢanlara yapılan ödemeler kapsamında ele 

almaktadır.” Ücret konusu, ülkelerin ekonomik açıdan kalkınmasında, sosyal yönden 

geliĢmesinde ve politik açıdan istikrar ortamının oluĢmasında kritik bir öneme sahiptir. 

Bu nedenle gerek emek sarf eden iĢ görenler ve gerekse bu emeğin karĢılığı olarak 

yapılan ödemeler bakımından, ücretin ilkeleri ve yöntemleri ile alakalı çalıĢmalar 

yürütülürken çok dikkatli olunması gerekir. Ücret, bir yandan iĢletmede üretkenliğin ve 

verimliliğin artmasında önemli rol oynayan bir araç olması, diğer yandan çalıĢanların 

iĢletmeye bağlanmasında çok önemli bir ekonomik özendirme aracı olması sebebiyle, 
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motive edici rolünün çok güçlü olduğu yaygın olarak kabul gören bir gerçektir. 

Günümüzde iĢletmelerin rekabette avantajlı konuma geçme çabalarında ücret yönetimi 

sisteminin iyi olması itici bir güç olmaktadır. Ücret yönetimi, iĢletme yöneticilerinin, 

çalıĢanların ve ilgili üçüncü tarafların beklenti ve ihtiyaçlarını karĢılayan bir 

ücretlendirme sisteminin oluĢturulmasına ve yürütülmesine olanak veren insan 

kaynakları yönetiminin önemli fonksiyonlarından biridir. ĠĢletmelerde ücret yönetiminin 

ana amacı, tutarlı ve adil bir ödeme sisteminin oluĢturulması, bununla beraber emeğin 

karĢılığının da en uygun Ģekilde verilmesidir. Etkin ve verimli bir ücret yönetimi 

sayesinde nitelikli insan kaynağı ihtiyacını karĢılayacak iĢgücünü iĢletmeye çekmek 

kolaylaĢacak, verimli çalıĢanların da iĢletmede kalmaları sağlanacaktır. Piyasa 

koĢullarına ve iĢletme içi dengelere uyumlu, adil bir ödeme sitemini geliĢtirilmesi, 

çalıĢanları daha istekli olmaları yönünde motive etmektedir (Tapan, 2011: 63-64). 

2.2.6. ĠĢe Alma ve ĠĢten Çıkarma 

ĠĢletmelerde, iĢgücü ihtiyacını tespit etme faaliyetleri; “örgüt kültürüne ve yapılacak 

iĢlere nitelik açısından en uygun adayların nerelerden bulunacağının belirlenmesi, 

adayların iĢletmeye çekilerek iĢe ve iĢyerine en uygun nitelikteki adayı seçmek için 

yapılan iĢlemlerle ilgili ilkelerin ve teknik çalıĢmaların tamamı” olarak tanımlanabilir. 

Ġnsan kaynağı ihtiyacının tespitiyle ilgili faaliyetler iĢletmelerde önem verilmesi 

gereken konulardır. Çünkü insan kaynaklarıyla ilgili sonradan yapılacak olan 

çalıĢmaların baĢarılı olabilmesi bu çabaların etkinlik ve verimliliğine bağlıdır (Ferecov, 

2011: 29). ÇalıĢacak personel bulma faaliyeti ve bunların seçimi ve insan kaynakları 

yönetiminin diğer fonksiyonları açısından oldukça önem taĢımaktadır. Bir iĢletmedeki 

iĢgücünün kalitesi, önemli ölçüde çalıĢan bulma sürecindeki tekniklerin baĢarısıyla 

yakından ilgilidir. ĠĢ gören seçimi sürecinde bulunan adayların sayılarını ve 

özelliklerinin istenilen Ģekilde olmaması, boĢta kalan bazı kadroların 

doldurulamamasına ya da nitelikleri açısından iĢ gereklerini yeterli ölçüde 

karĢılayamayan çalıĢanların istihdam edilmesine neden olabilir. ÇalıĢacak kiĢinin iĢ için 

aranan nitelikleri taĢımaması veya iĢ gerekleri açısından uygun olmaması verimi 

düĢüreceği gibi ücret, eğitim maliyetleri, iĢgücü devri, iĢ kazaları gibi hususlarda bir 

artıĢa neden olacaktır. Bu durum da dolayısıyla motivasyon sorunu,  iĢ tatmininin 

azalması ve iĢletmenin denetim giderlerinin artması gibi birçok olumsuzluğu 
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beraberinde getirecektir. Eğer iĢe yerleĢtirilen adayın özellikleri, iĢ gerekleriyle 

örtüĢmüyorsa çalıĢan seçiminde yanlıĢlık yapılmıĢ olur (Barutçugil 2004: 257).  

Ġhtiyaç duyulan kadro ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için, iĢletme içi kaynaklara 

baĢvurulabileceği gibi dıĢ kaynaklardan da yararlanılabilir. Ancak ilk akla gelenin 

personeli iç kaynaklardan temin etmek olduğu unutulmamalıdır. Ġç kaynaklarda 

iĢletmede çalıĢan personel ile bu boĢluk tamamlanır. DıĢ kaynaklardan ise ilan, internet, 

referans, eğitim kurumları, devletin personel ihtiyacı için görevlendirdiği kurumlar vb. 

gibi yerlerden temin yoluna gidilebilir. “Ġç kaynaklar olarak terfi, iç transferler, gayri 

resmi araĢtırma, beceri envanteri ve açık iĢler bildirimi gibi uygulamalar 

kullanılmaktadır.” ĠĢgücü ihtiyacının karĢılanmasında iĢletmelerin aklına gelen ilk 

yöntem iç kaynaklardan temin etmek olmuĢtur. BaĢlıca faydaları Ģunlardır (Çavdar ve 

Çavdar, 2010: 82-83): 

 ĠĢletme içi personel hareketliliğinin sağlanması,  

 ĠĢletmenin öz kaynaklarına yönelmesi,  

 DüĢük maliyetli olması, 

 Yeni yeteneklerin keĢfi ve alt kadrolara imkânlar verilmesi,  

 ĠĢletme dıĢına beyin göçünün önlenmesi,  

 ÇalıĢan adaptasyonun hızlılığı neticesinde verimliliğin artmasıdır. 

 Personel ihtiyacının karĢılanmasında iç kaynaklar öncelikli olsa da, boĢalan tüm 

kadroları doldurmakta iç kaynaklar yeterli olmayabilir. Özellikle terfi ettirme yoluyla 

üst basamaklarda yer alan kadro boĢlukları doldurulduğunda alt kademelerdeki 

kadroların bazılarının boĢ kalması ve dolayısıyla iĢlerin aksaması kaçınılmaz olacaktır. 

Personel ihtiyacının dıĢ kaynaklardan karĢılanmasında dikkat edilecek en önemli husus 

ise her ne Ģekilde olursa olsun eleman bulmak değil, uygun yöntemlerle iĢe uygun 

elemanlar bulmaktır. Etik olmayan yöntemlerle eleman ihtiyacını karĢılamanın, 

iĢletmeye bir eleman kazandırmanın yanında iĢletme imajına zarar verebileceğini 

unutmamak gerekir. Ayrıca iĢgücü ihtiyacının karĢılanması konusundaki çalıĢmaların da 

iĢletmeler arasındaki rekabet ahlâkına uygun bir Ģekilde olması gereklidir. Bu nedenle 

insan kaynakları yönetimi konusundaki iĢletme içi müdahaleler kadar iĢletmeler arası 

iliĢkilerde de etik kurallar ilke olarak benimsemek son derece önem taĢımaktadır. 

ĠĢletmelerin dıĢ kaynaklardan personel bulmak için yararlanabilecekleri araçlar; “ilanlar, 

doğrudan baĢvurular iĢletme çalıĢanlarının aracılığıyla yapılan, baĢvurular, iĢ ve iĢçi 
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bulma kurumları, özel insan kaynakları danıĢmanlık büroları, eğitim kurumları, çalıĢan 

kiralama, internet gibi çeĢitli iletiĢim araçları” olarak sıralanabilir (Çavdar ve Çavdar, 

2010: 85). 

Ġnsan kaynakları denince ilk akla gelen iĢe alım sürecidir. Ancak madalyonun 

öbür yüzünde iĢten çıkarma süreci vardır. Bu süreç genelde pek akla gelmez ve iĢten 

çıkarma fonksiyonu da  iĢe alım kadar stratejik bir öneme sahiptir. Ekonomik kriz, 

küçülmeye gitme, organizasyonun yenilenmesi, departmanın kapatılması, üretimin 

sonlandırılması, performans düĢüklüğü gibi sebepler çalıĢanların iĢine son verilmesine 

sebep olarak gösterilebilir. ĠĢ yaĢamında iĢletmelerin almıĢ oldukları iĢten çıkarma 

kararının çalıĢanlar tarafından sorgulanmaması için disiplin sistemi, performans sistemi, 

etik kodların oluĢturulması gibi konulara özen göstermek gerekir. ġeffaf, adil, hesap 

verebilir ve etkin bir sistem oluĢturmak yönetimin aldığı kararların eleĢtirilmesine engel 

olacaktır. ĠĢten çıkarma süreci doğru, profesyonel ve sistematik bir Ģekilde yürütülmezse 

iĢletme; parasal kayıp yaĢayabilir, çalıĢanların güvenini kaybeder, çalıĢanların 

motivasyonu ve verimliliği düĢer, iĢletme itibarı zedelenir ve yetenekli çalıĢanları 

kaybeder. ÇalıĢanın iĢine son verilmesi kararlaĢtırıldıysa bu kararın çalıĢana yasalarda 

belirtilen bildirim sürelerine uygun bir Ģekilde tebliği gerekmektedir. ĠĢten çıkarma 

sürecinde çalıĢana ücret alacakları, ihbar ve kıdem tazminatı, izin alacaklarına ait 

ücretlerden oluĢan tüm alacakları ödendikten ve çalıĢma belgesi verildikten sonra 

kendisinden bir ibraname alınmalıdır. ĠĢten çıkıĢ bildirgesinin düzenlenerek ilgili 

kurumlara iletilmesi ile süreç tamamlanmıĢ olur. Tüm bu iĢlemler, fazla zaman alacağı 

düĢünülse de günümüzde kurumsal kaynak planlaması yazılımları sayesinde çok kısa 

bir sürede tamamlanabilmektedir. 

2.2.7. ÇalıĢma ĠliĢkileri ve ĠĢ Güvenliği 

ĠĢletmelerin baĢarısı verimli çalıĢanlarının olmasına ve onların gösterecekleri yüksek 

performansa bağlıdır. Ġnsanların daha verimli bir Ģekilde çalıĢabilmeleri için iĢin 

yapıldığı ortamın uygun Ģekilde olmasını sağlayarak çalıĢanlara kaliteli bir iĢ ortamı 

sunmak gerekir. Ġnsan kaynakları yönetimi daha iyi çalıĢma ortamları oluĢturma iĢini 

öncelikli görevi olarak görmelidir. Bu bağlamda iĢ görenlerin istek ve ihtiyaçlarına 

kulak vermek, bu ihtiyaçları karĢılamaya yönelik faaliyetlerde bulunmak, iĢ ortamının 

güvenliğini sağlamak, çalıĢanların iĢten yorulmalarını ve bıkmalarını engelleyici iĢ 
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zenginleĢtirme yoluna gitmek, iĢçilerin sürece katılımını sağlayarak iĢ tatmininin 

artmasına ortam oluĢturmak kaliteli bir çalıĢma yaĢamı oluĢturma yollarından 

bazılarıdır. GeliĢmiĢ toplumlarda iĢverenlerden iĢçilerinin güvenliği ve sağlığı ile ilgili 

koruyucu tedbirleri alması ve çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmesi beklenir. Bu sayede 

iĢveren hem çalıĢanlarına karĢı sosyal sorumluluğunu yerine getirmiĢ olur, hem de 

verimliliği artırma yönündeki amacına ulaĢır. ÇalıĢan güvenliğinin ve sağlığının 

korunması eylemleri, “iĢ görenlerin çevresel kirlilikler, mikro organizmalar, yüksek 

gürültü düzeyleri, korumasız makine, radyasyon vb. gibi birçok fiziksel, kimyasal ve 

biyolojik tehlikelerden korunması” amacıyla bir çalıĢma çevresi oluĢturmayı içerir. Bu 

husus, yaĢama hakkı ile birebir iliĢkilidir ki bu da en temel haktır. ĠĢçi sağlığında amaç, 

iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına maruz kalma riskini en aza indirmek, iĢ yaparken 

yorgun hissetmekten ve erken yaĢlanmaktan korunmak bu sayede daha yüksek nitelikte 

bir yaĢam seviyesine ulaĢmaya kadar birçok noktaya uzanır (Bingöl, 2003: 455-456). 

 Ġnsan kaynakları yönetiminin temel fonksiyonlarının sürdürebilirliği, iĢyeri 

çalıĢma koĢullarının ne kadar düzgün ve düzenli olduğuyla yakından alakalıdır. Ġnsan 

kaynakları yönetimi yürüttüğü sağlık ve güvenlik programları yardımıyla güvenli bir iĢ 

ortamının gereklerini yerine getirmekle kalmamaktadır. Aynı zamanda sağlık ve 

güvenlik yasaları doğrultusunda birçok çalıĢanı koruma altına alır. Pek çok yasa 

iĢverenlere iĢçiler için farklı alanlarda hem mali, hem de fiziksel güvenlik sağlama 

konusunda yükümlülükler getirmektedir. Durum iĢçi sağlığı ve güvenliği açısından 

değerlendirilirse, kanunlardaki mali güvenliği sağlamayla ilgili amaç; “ iĢ kazası ya da 

meslek hastalığı sonucu sürekli ya da geçici, kısmi ya da tam iĢ göremez duruma gelen 

iĢçiler için ortaya çıkan mali kayıpların ve diğer hakların kazanılmasına yöneliktir.” 

Fiziksel korumanın amacı ise; “iĢçileri tehlike ve bu tehlikenin meydana getireceği 

zararlardan korumaya yönelik tedbirlerdir.” Bu amaçlara sosyal güvenlik ve iĢçi sağlığı 

ve iĢ güvenliği mevzuatları vasıtası ile kısmen ulaĢılabilir. Mevzuat tek baĢına yeterli 

olmasa da yasal hükümlerce saptanan hukuki sınırlar mali ve fiziki korumanın ana 

kaynağını oluĢturmaktadır. Kanunen gerekli düzenlemelerin yapılması insan kaynakları 

yönetimi açısından oldukça önemlidir. ÇalıĢma iliĢkileri ve iĢ güvenliği açısından 

iĢletmelerin yerine getirmesi gereken yükümlülükler Ģu Ģekilde sıralanabilir (ġahin, 

2013: 7-8): 
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 ĠĢçilerin mali ve fiziki açıdan korunması ile ilgili iĢlemler insan kaynakları 

yönetiminin yürütmekle sorumlu olduğu iĢlerdir 

 Yükümlülükleri yerine getirilmemesi veya eksik yerine getirilmesinin sebep 

olacağı sonuçlar çalıĢanlar açısından sıkıntılı bir durum oluĢturacağı gibi, 

iĢverenler açısından da para cezası, fazladan vergi, sigorta primi ödemesi gibi 

durumları ifade eder 

 Yasal yükümlülükleri yerine getirmenin örgüt amaçlarına uygun ve etkin bir 

yönetim açısından önemli katkılar sağlamaktadır  

 Uluslararası pazarda yer bulmanın bir önemli ölçütü de iĢçi sağlığı ve iĢ 

güvenliği hükümlerinin doğru uygulanmasıdır 

 Etkin ve verimli bir üretim süreci için iĢçi sağlığı ve güvenliğine yönelik 

uygulamaların yerine getirilmesi moral değerleri açısından da temel bir koĢul 

haline gelmiĢtir 

2.2.8. Özlük ĠĢleri 

Özlük iĢleri, “personel ile ilgili her türlü kaydın tutulması, iĢ kanunu ile ilgili kanun 

tüzük ve yönetmelikler çerçevesinde personel iĢlemlerinin yürütülmesidir.” Ġnsan 

kaynakları yönetimi ile ilgili uygulamalar hukuksal çerçevenin dıĢına çıkamaz. Bu 

yüzden kariyer yönetiminin yapısını oluĢtururken insan kaynakları uygulamalarının 

kanuni boyutunun dikkate alınması gerekir. Özlük iĢleri bir nevi personel yönetimini 

ifade etmektedir. Personel yönetiminde yapılan iĢlemler Ģunlardır (Aydın, 2007: 39): 

• Ücretler, 

• Yan ödemeler, 

• Sigorta kesenekleri, 

• Ġzinler,  

• Raporlar, 

• Tayinler, 

• Terfiler.  
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2.3. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ BĠLGĠ SĠSTEMLERĠ 

Ġnsan kaynakları yönetimi bilgi sistemleri, “iĢgücüne yönelik toplanmıĢ bilgilerin 

yönetildiği ve ilgili yerlere verildiği donanım, yazılım ve veri tabanı gibi bilgisayarda 

gerçekleĢtirilen uygulamalarının tümü olarak tanımlanabilir” (Obeidat, 2012: 195). 

Ġnsan kaynakları yönetimi bilgi sistemi, iĢletmenin faaliyetlerini yürüten iĢ görenlerin 

yönetimini, onlara yapılan ödemeleri, düzenlene çizelgeleri ve iĢe almaları içeren ve 

ilgili tüm iĢlemleri kayda alıp, depolayan geniĢ bir sistemdir. Adaylara yönelik bilgi 

yönetimi, personelin geliĢimi için planlar hazırlanması, iĢgücünün planlanması, seyahat 

masrafları, bordro iĢlemleri, çizelge ve vardiyaların düzenlenmesi, zaman yönetimi ve 

kârlılık yönetimi gibi birçok bilgiyi kapsamaktadır. Çoğu iĢletmenin yapısı sıkça 

değiĢtiği için insan kaynakları yönetimi kategorisindeki bilgi sistemlerinin bir 

fonksiyonu da örgütsel üniteleri, görevleri, pozisyonları, çalıĢılacak yerleri ve iĢçilerin 

görevlerini içeren organizasyonla ilgili tabloları göstermektedir. Ġnsan kaynakları 

yönetimi bilgi sistemiyle ilgili yazılımlardaki iĢ akıĢ sistemi, insan kaynakları yönetimi 

bilgi sisteminden gelen verileri kullanarak iĢ süreçlerinin akıĢını ve yönetimini 

kolaylaĢtırmaktadır. Süreçle ilgisi olanlar gerek bireysel, gerek pozisyon ve iĢçiler 

açısından gerekse faaliyet ve teslimat tarihi yönetiminde bu gibi bilgi sistemlerini 

yararlı bulmaktadırlar (Özbir, 2006: 12).  

Ġnsan kaynakları yönetimi bilgi sistemleri kullanıldığında; insan kaynakları 

biriminin iĢlerinin daha kolay olduğu, bilgi sistemi yardımıyla rutin iĢlerin daha hızlı bir 

Ģekilde yapıldığı ve insan kaynakları personelinin stratejik nitelikli konulara daha çok 

odaklandığı görülmektedir (Haines ve Petit, 1997: 263). Ekonomik, politik ve teknolojik 

değiĢiklikler ve bu değiĢikliklerin kültürel, sosyal ve iĢ çevrelerindeki müĢteri istek ve 

beklentileri ile iĢ görenler üzerinde oluĢturduğu etkiler iĢletmeleri de çoğu alanda 

değiĢiklik yapmaya zorlamıĢtır. Bu anlamda sadece insan kaynakları yönetimi 

politikalarının ve uygulamalarının değil aynı zamanda otorite, sorumluluk ve beklenti 

gibi anlayıĢların da sorgulanması gereği açığa çıkmıĢtır. Ġnsan kaynakları yönetimi bilgi 

sisteminde iĢletmenin insan kaynakları biriminin yapmakta olduğu iĢlerin önemli bir 

kısmının web ortamında yürütüldüğü görülebilir. ġüphesiz bunun, birçok sebebi ve 

faydası bulunmaktadır: ĠĢlerin web ortamına aktarılması bürokrasiyi azaltır, zamandan 

tasarruf sağlar, maliyetleri oldukça azaltır. ĠĢletmelerde örgütsel veri tabanları 

oluĢturulur, bununla birlikte bilgisayar ve iletiĢim teknolojileri kullanımı da artarsa, 
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insan kaynakları yönetimi bilgi sistemleriyle alakalı uygulamalar yaygınlaĢmaya baĢlar. 

Bu uygulamalar neticesinde, iĢletmelerin rekabet güçlerini devam ettirebilmeleri ve 

standartlarını koruyarak geliĢtirebilmeleri için iĢ süreçlerini gözden geçirmeleri gereğini 

açığa çıkarmıĢtır (Güler, 2006: 19). Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmeler açısından 

üzerinde en çok durulması gereken konuların baĢında gelmektedir. ĠĢletmeler 

kendilerini rekabet ortamında iyi bir yerde bulabilmek istiyorlarsa insan kaynağına 

gereken önemi vermelidir. Bu anlamda insan kaynakları yönetimi bilgi sistemi 

yöneticilere çalıĢanlarla ilgili karar verme noktasında en sağlıklı bilgiyi sunan 

kaynaklardır (Özdemir ve Dulkadir, 2016: 44-45). 

2.4. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI VE ĠNSAN KAYNAKLARI 

YÖNETĠMĠ ĠLĠġKĠSĠ 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımları arasında yer alan alt modüllerden biri olan 

insan kaynakları modülü, çalıĢanların yönetimi, ödemeleri, devam takibi, iĢe alınmaları, 

özlük hakları, iĢ güvenliği ve sağlığı gibi iĢletmenin iĢleyiĢiyle ilgili konularda imkânlar 

sunmaktadır. Bordro, kârlılık yönetimi, özlük bilgisi yönetimi, eğitim planlanması, iĢ 

gücü planlanması, çizelge ve vardiya planlanması, zaman yönetimi gibi birçok iĢlevi 

vardır ve bu konularla ilgili muhasebe iĢlemlerini de içerir (Bancroft vd. 1998: 96). Bu 

modül, iĢletmelerin tüm kaynaklarına direk etki edebilen ve en önemli kaynaklarından 

biri olan insan faktörüyle ilgilidir. Ayrıca insan kaynakları yönetiminin ihtiyaç 

duyduğu, tüm iĢlevsel süreçlerini içeren ve iĢleri hızlandıran bütünleĢik bir çözüm aracı 

olmuĢtur. Modül vasıtası ile iĢletmelerin gelecekte ihtiyaç duyacakları iĢgücü 

kapasitesinin belirlenmesi kolaylaĢacak ve buna yönelik kararlar daha uygun bir Ģekilde 

alınacaktır. Ġnsan kaynakları ve bunun alt modüllerinde çalıĢanların ihtiyaçlarından, her 

türlü personel giderlerinin kayıtlarının tutulabilmesi mümkün olabilecektir (Aydın, 

2007: 29).  
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Ġnsan kaynakları bilgi sisteminde bulunması gerekli olan uygulamalar ġekil 4’ te 

detaylı bir Ģekilde görülmektedir.  

ġekil 4: Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemi  

 

Kaynak: Hyde ve Shafritz, 1977: 74. 

Kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları yönetimi üzerindeki etkilerine 

bakıldığında Ģu durumlar söz konusudur. Organizasyon yönetimi, iĢletmenin 

organizasyon Ģemasının düzenlendiği, organizasyona gerektiğinde kiĢi ve pozisyonların 

eklendiği ve gerekli değiĢikliklerinin yapıldığı alandır. Organizasyon modülünün 

sunduğu seçenekler ile planlamaya yönelik simülasyonlar oluĢturulabilir. Personel 

giderlerinin planlaması, bir iĢletmenin baĢarısı açısından stratejik önem taĢımaktadır. 

Personel ile ilgili yürütülen faaliyetlerin ne derece etkili olduğunu gösteren sistematik 

ve geleceğe dönük bir planlama aracıdır. Personel giderlerinin planlanması sayesinde 

gerçekleĢen giderler ile beklenen giderler arasında bir karĢılaĢtırma ve değerlendirme 

yapılabilir. ĠĢe yerleĢtirme yönetimi, boĢ kadroların ve personel taleplerinin yönetimi, iĢ 

baĢvuruları arasından seçim yapılması, iĢ görüĢmeleri ve mülakatların yürütülmesi, 
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uygun olanların iĢe alınması, yazıĢmalar, raporlama ve maliyet analizi süreçlerini içerir. 

Personel geliĢimi, organizasyon kademelerindeki kadrolara en uygun kiĢilerin 

yerleĢtirilmesini hedefleyen uygulamaların bulunduğu bilgileri içermektedir. Nitelikler 

ve iĢ gerekleri, iĢletmedeki her pozisyon için önceden belirlenen görev tanımları ve 

yeterlilikler yardımıyla iĢletmenin beklentileriyle adayın kapasitesi arasında 

karĢılaĢtırma ve eĢleĢtirme yapma fırsatı vermektedir. Eğitim yönetimi, düzenlenecek 

seminerlerin, kursların, iĢ toplantılarının planlanarak, yönetilmesini ve incelenmesini 

sağlamaktadır. Eğitim kataloglarının ve çizelgelerin hazırlanmasına imkân vermek 

üzere her eğitim hakkında detaylı bilgi kaydedilebilir. ĠĢletme içinde veya dıĢında 

eğitimi planlayanlar iĢletmelere bazı mali bilgileri de içeren ön koĢullar, hedefler, içerik, 

eğitimin tarihi, fiyatı, kapasitesi, yeri, katılımcılar gibi bilgilere eriĢme imkânı 

sunmaktadır. Personel yönetimi anlayıĢı ile çalıĢanlar için organizasyon içerisinde 

belirli kodlar, konumlar, departmanlar, projeler ve gruplar oluĢturulabilir. Önceden 

belirlenmiĢ bu organizasyon yapıları aynı zamanda kariyer modelleme, iĢletme içi yer 

değiĢtirmelerin planlanması ve personel giderlerinin planlamasında kullanılmaktadır. 

Ücret yönetimi, standart maaĢların takibi, avans ve maaĢ ödemelerinin 

gerçekleĢtirilmesi, maaĢ artıĢlarının izlenmesi, performans ve prime dayalı sistemlerin 

yönetilmesi ve kiĢilere ödenen tazminatlar gibi tüm ücret süreçlerinin takibini 

kapsamaktadır. Zaman yönetimi, vardiya çizelgelerinin iĢyerinde yürütülen faaliyetlere 

göre esnek bir Ģekilde belirlenmesi suretiyle iĢ çizelgelerinin verimli ve etkin bir Ģekilde 

idare edilebilmesine imkân sağlamaktadır. Bordro muhasebesi, bordro iĢlemlerinin 

takibi ve bu iĢlemlerin tek bir merkezden yönetilmesi veya farklı coğrafi bölgelerdeki 

Ģubelere göre iĢlenebilmesini sağlamaktadır. Yan ödemeler yönetimi, sayesinde her 

kademe ve statüde çalıĢanlara yapılacak olan ilave ödemelerin takibi kolaylaĢır 

(Tandoğan, 2017: 23-24). 

Zaman, tüm yöneticiler için olduğu gibi otel yöneticileri için de çok önemlidir. 

Otellerde görselliğin de ön planda olduğu hesap edilirse otel yönetimi titizlik ve 

zamanda dakiklik isteyen karmaĢık bir yönetim sistemine sahiptir. Otelcilik sektöründe 

iĢletmelerin finansal hedeflerine ulaĢabilmesi ve küreselleĢebilmesi için birçok unsurun 

yanı sıra müĢteri istek ve beklentilerinin de karĢılanmasına bağlıdır. ERP ile tüm bu 

zorluklar aĢılabilir ve zaman kazandırarak iĢletme ve çalıĢan personel daha verimli hale 

getirilebilir. ERP yazılım çözümlerinin, müĢteri tatmininin temel olduğu soyut ürünlerin 
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üretilmesinde belirgin etki ve katkıları vardır. ERP yazılımlarını kullanarak ön büro 

iĢlemleri hızlı bir Ģekilde yapılabilir, rezervasyonlar tanımlanabilir, toplu oda atama, 

otele giriĢler/çıkıĢlar gibi gerçek zamanlı verilere eriĢim gerektiren iĢlemler tek bir veri 

tabanı üzerinden kontrol edilebilir. Detaylı folyo kartları ve odadaki kiĢilere ayrı ayrı 

iĢlem yapılabilir, otelin o anki durumunu gösteren, otel durum raporu alınabilir ve otelin 

doluluk oranları ayrıntılı bir Ģekilde raporlanabilir. Ayrıca otelin alımlarından üretimine,  

harcamalarından gelirlerine ve yapılan sayımlar aracılığı ile sarflar ve firelerin takip 

edilmesine kadar, çok kapsamlı daha birçok iĢlemin verileri düzenli bir veri akıĢı ile 

detaylı bir Ģekilde veri tabanına kayıt edilip gelecek ile ilgili karar verme mekanizması 

oluĢturulabilir.  Otellerde yaygın olarak kullanılan bazı ERP sistemlerinin isimleri, 

Fidelio, Elektra ve Athena’dır. Fidelio Oracle firmasının olmak ile beraber kullanılan bu 

sistemin servis sağlayıcısı Alman menĢeli Micros Ģirketidir. Elektra otel yönetim 

programı turizm alanında hizmet veren tesislerin tüm operasyonlarını elektronik 

ortamda takip edebilmeleri için geliĢtirilmiĢ bir yazılımdır. Modüler bir yapıda 

tasarlanması nedeniyle her iĢletme kendi ihtiyacına göre modüllerden seçim yaparak bu 

programı kullanmaktadır. Athena otel yönetim programı otel iĢletmelerindeki iĢ 

süreçlerini hızlandıran, servis ve hizmet kalitesini iyileĢtiren, kolay kurulumu, sınırsız 

kullanıcı ve detaylı yetkilendirme özellikleri ile geliĢmiĢ parametrik bir yapı sunup tüm 

tesislere uyarlanabilen bir sistemdir (Culfa ve Nat, 2015: 4). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

ARAġTIRMANIN ALAN ÇALIġMASI 

AraĢtırmanın bu kısmında çalıĢmanın yöntemi, evren ve örneklemi, frekans analizleri, 

araĢtırmanın bulguları ve değerlendirilmesi, ilgili tanımlar ve araĢtırmalardan 

bahsedilecektir. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar çeĢitli tablo ve grafikler ile 

yorumlanmıĢtır.  

3.1. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Bu bölümde; araĢtırma sahasının seçilmesi, anket formlarının nasıl hazırlandığı, 

cevaplanan anketlerin değerlendirilmesi ve uygulanan yöntemler hakkında bilgi 

verilmiĢtir. Anket formundaki tüm sorulara cevaplar alındıktan sonra istatistiksel 

analizler yapılarak sorularla iĢletmenin kurumsal kaynak planlaması sistemini kullanım 

sebepleri, getirdiği avantajlar, iĢletme üzerindeki etkileri ve kurumsal kaynak 

planlaması kullanım durumunun insan kaynakları yönetimi üzerindeki etkileri arasında 

bir iliĢki olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Yapılan bu istatistiksel analizler sonucunda hangi 

faktörlerin kurumsal kaynak planlaması sistemi kullanımının insan kaynakları yönetimi 

üzerinde etki gösterdiği ile iliĢkili sonuçlar ortaya çıkarılmıĢtır. 

Anket soruları, ankete cevap veren kiĢiler ve iĢletmelerin kurumsal kaynak 

planlaması ve insan kaynakları yönetimini esas alan soruları yanıtlayabilecek Ģekilde 

belirlenmiĢtir. Anket cevaplandırmaları araĢtırmacının gözetiminde ve çalıĢanların olası 

bir baskıdan kaçınmak amacıyla kiĢilerin kendini özgür ve rahat ettiği ortamlarda 

yapılmıĢtır. Bu ortam kiĢinin kendi seçtiği bir yer ya da iĢyerindeki yeridir. Anketlerde 

iĢletmelerin gizli bilgileri ve katılımcı isimleri istenmemiĢ olup, sorular ile iĢletmelerin 

belirleyici özelliklerinden çok genel özellikleri istenmiĢtir. Ankete cevap veren kiĢilerin 

cevaplarını rahat bir ortamda verdikleri ve anketi ciddi ve samimi bir Ģekilde 

doldurulmaları sonucunda, katılımcıların Ģahsi fikirlerini yansıtan cevaplar alındığı 

varsayılarak analizler yapılmıĢtır. 
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3.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evreni Antalya ilinde konaklama hizmeti veren iĢletmelerden 

oluĢturulmuĢ olup, konaklama iĢletmesi sayısının fazlalığı ve firmalara referans 

yakınlığıyla anket yapabilmenin daha kolay olması sebebiyle araĢtırma için Antalya’da 

bulunan ve konaklama alanında faaliyet gösteren iĢletmeler seçilmiĢtir. Antalya ilinin 

seçilme sebebi ise araĢtırma yapılan yerde turizm sektörünün yoğun bir Ģekilde faaliyet 

göstermesidir.  

Tablo 1: Antalya Ġlindeki Otel Sayıları 

Tesis Türü Yıldız Sayısı Adedi 

Otel 4 yıldız 192 

Otel 5 yıldız 280 

Tatil Köyü 1.sınıf 45 

Toplam 517 

 

AraĢtırmanın evreni; Antalya ilinde yer alan kurumsal kaynak planlaması 

yazılımını insan kaynakları yönetimi alanında kullanan konaklama iĢletmeleridir. Kültür 

ve Turizm bakanlığı 2017 yılı verilerine göre Antalya ilinde (192 tane 4 yıldızlı ve 280 

tane 5 yıldızlı), 472 Otel ve 45 tane 1.sınıf Tatil köyü olmak üzere Toplam 517 

konaklama iĢletmesi bulunmaktadır. Kurumsal kaynak planlamasını kullanımının 

iĢletme ve insan kaynakları yönetimi üzerindeki etkilerini ölçmek amacıyla iĢletmelerin 

insan kaynakları bölümlerine elden ve e-posta yoluyla anketler gönderilerek 

cevaplamaları istenmek suretiyle iĢletmelerde bu sistemi kullanan çalıĢanlar üzerinde 

araĢtırma yapılmıĢtır.  

AraĢtırma evreninin belirlenmesinin ardından örneklem sayısı çıkartılmıĢtır. 

AraĢtırmada örneklem alınmasının nedenleri arasında evrenin tamamına ulaĢmak için 

yeterli zaman bulunmaması, ek maliyet oluĢturması ve çalıĢanlarının tümünün 

hazırlanan anketleri cevaplamaya istekli olmamaları ihtimali sayılabilir. Örneklem 

sayısının belirlenmesinde eğer ana kütle sayısı biliniyorsa benzer birçok araĢtırmada 

kullanılan aĢağıdaki formül uygulanmıĢtır (Ural ve Kılıç, 2006: 34) ; 
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Söz konusu formülde;  

N: Hedef kitledeki birey sayısını  

n: Örneklem hacmini yani örnekleme girecek birey sayısını  

p: Ġncelenen olayın oluĢ sıklığını yani gerçekleĢme olasılığını  

q: Ġncelenen olayın olmayıĢ sıklığını yani gerçekleĢmeme olasılığını  

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosundan bulunan teorik değeri  

d:Olayın oluĢ sıklığına göre kabul edilen ± örnekleme hatasını göstermektedir.  

 

Formülde p ve q değerleri 0,5 olarak alınmıĢtır. Örneklem anlamlılık düzeyi (t) 

%95 güven seviyesi için1,96, %90 güven seviyesi için1,645, örnekleme hatası (d) ise 

0,05 olarak alınmıĢtır. Buna göre araĢtırmanın örneklemi; 

 

 

  
               

   (   )         
  

       (    )             

(    )  (     )  (    )              
     

 

 

olarak bulunur.  

 

Örneklem seçilirken insan kaynakları bölümünün dıĢında herhangi bir ölçüt 

uygulanmamıĢ olup, rastgele seçim yöntemi tercih edilmiĢtir. Sonuçların gerçekçiliğinin 

yüksek olması hedeflendiğinden, katılımcıların kurumsal kaynak planlaması sistemini 

birebir kullanıyor olması gerektiği vurgulanmıĢtır. %5 kabul edilebilir hata oranına göre 

%95 güven seviyesinde en az 221 örneklem gerekmektedir. 

AraĢtırmanın yapılması esnasında bazı konaklama iĢletmeleri iĢletmeleriyle ilgili 

bilgilerin verilmesini kabul etmemiĢ, bazı iĢletmeler referans gösterilmesi Ģartı ile bazı 

iĢletmeler ise gönderilen anket formu ve e-postalara cevap vermelerinden yola çıkılarak 

araĢtırma yapılmaya çalıĢılmıĢtır.  

GerçekleĢtirilen anket çalıĢmasında, ülkemizde kurumsal kaynak planlaması 

kullanan iĢletmelerin bundan nasıl etkilendiği ve ayrıca insan kaynaklı yönetimine olan 

etki nedenlerinin tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. Bu bağlamda 5 ana baĢlık altında 
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toplam 67 soru hazırlanmıĢ ve kurumsal kaynak planlaması kullandığı tespit edilen, 

Konaklama sektöründe hizmet gösteren 517 iĢletmede araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

iĢletmelerden 234 tanesinden geri dönüĢ alınmıĢ, Ancak 13 iĢletmeden elde edilen 

anketler tam olarak cevaplanmadığından 221 iĢletme ile değerlendirme yapılmıĢtır. 

 Örneklemin daha geniĢ ele alınması, iĢletmelerin kurumsal kaynak planlaması 

kullanımına dair bulgularının daha ayrıntılı ve gerçeğe yakın olarak elde edilebilmesini 

sağlayacağı bilinmekle beraber, örneklemin evreni yeteri kadar temsil edebilecek 

Ģekilde seçildiği varsayılmaktadır. Antalya ilinde faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde kurumsal kaynak planlaması sistemini bire bir kullanan kiĢilere 

yaptırılmıĢtır. Bu çalıĢmanın yapıldığı Ģehir Antalya olmasına rağmen diğer turistik 

Ģehirlerde bu çalıĢmanın yapılması durumunda benzer sonuçların elde edilmesi 

beklenmektedir. 

3.3. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ VE ARAÇLAR 

AraĢtırmanın veri toplama yöntemi anket uygulama tekniğidir. Anket soruları turizm 

sektörünü içeren ve insan kaynakları yönetimi ile kurumsal kaynak planlamasını içeren 

birçok bilimsel yayının içerisinden alıntı yapılarak hazırlanmıĢtır. Sorular alıntı 

yapılırken yapılan çalıĢmaya uygun bir Ģekilde alınıp bazı düzeltmeler yapılarak anket 

formu oluĢturulmuĢtur. Anket soruları katılımcıların demografik özelliklerini, kurumsal 

kaynak planlaması yazılımını kullanım nedenleri, kullanım durumları, kurumsal kaynak 

planlamasından kullanılan insan kaynakları modülü ve alt fonksiyon modülleri, insan 

kaynakları yönetiminin iĢletme üzerindeki etkilerini ölçmeye yönelik olarak hazırlanmıĢ 

e-posta yoluyla, Antalya ilindeki konaklama iĢletmelerine elden verilmesi ya da 

ulaĢılamayan iĢletmelere telefon ile aramak suretiyle ulaĢtırılmıĢtır.  

 Anket formu 4 bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların ve 

iĢletmenin demografik özelliklerini içeren 9 adet soru bulunmaktadır. Ġkinci bölümde 

ise Likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ 9 adet soru ile kurumsal kaynak planlamasında 

kullanılan insan kaynakları otomasyonunun alt modüllerinin puanlanması, çok sık 

kullanıyorum, sık kullanıyorum, az kullanıyorum, kullanmıyorum ya da hiç 

kullanmıyorum Ģekli ile ölçülme yoluna gidilmiĢtir. Üçüncü baĢlıkta ise iĢletmelerde 

kurumsal kaynak planlaması kullanım nedenleri Likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ 17 

adet soru ile tamamen katılıyorum, katılıyorum, kısmen katılıyorum, katılmıyorum ve 
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tamamen katılmıyorum Ģekli ile ölçülme yoluna gidilmiĢtir. Dördüncü baĢlıkta ise insan 

kaynakları yönetiminin iĢletme üzerindeki etkisi Likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ 32 

soru ile tamamen katılıyorum, katılıyorum, kısmen katılıyorum, katılmıyorum ve 

tamamen katılmıyorum Ģekli ile ölçülme yoluna gidilmiĢtir. Yapılan literatür taraması 

neticesinde konuyla ilgili MenteĢe (2012)’nin hazırlamıĢ olduğu ölçekten birtakım 

düzenlemeler ve eklemeler yapılarak yararlanılmıĢtır. 

3.4 ANALĠZ YÖNTEMĠ 

Bu çalıĢmada, anketlerden elde edilen veriler öncelikle SPSS 19.0 (Statistical Package 

for Social Sciences) programına girilmiĢtir. Verilere ait değiĢkenlerden uygun 

görülenler, daha güçlü ve anlamlı istatistikî analiz sonuçları edebilmek için değiĢtirilmiĢ 

veya alt gruplar bazında birleĢtirilmiĢtir. Yine bu program ve Office Excel 2013 

aracılığıyla frekans tabloları oluĢturulmuĢtur. Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile 

insan kaynakları yönetiminin fonksiyonları değiĢkenleri arasında iliĢki olup olmadığını 

incelemek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Bunun dıĢında demografik değiĢkenlerin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi ile değiĢkenlerin kendi aralarındaki anlamlılıklarını 

belirlemek amacıyla ANOVA analizi yapılmıĢtır.  Gruplar arasındaki anlamlılık değeri 

Scheffe Testi ve gruplar arasındaki karĢılaĢtırmaların analizleri için ise t testi 

yapılmıĢtır. 

 3.5. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

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

hipotez bulunmaktadır. 

H1: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile insan kaynakları yönetimi fonksiyonları 

arasında olumlu bir iliĢki vardır. 

H1a: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile insan kaynakları planlaması arasında 

olumlu bir iliĢki vardır. 

H1b: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile iĢe alma ve iĢten çıkarma arasında 

olumlu bir iliĢki vardır. 

H1c: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile eğitim ve geliĢtirme arasında olumlu bir 

iliĢki vardır.  
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H1d: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile performans yönetimi arasında olumlu 

bir iliĢki vardır. 

H1e: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile kariyer yönetimi arasında olumlu bir 

iliĢki vardır. 

H1f: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile ücret yönetimi arasında olumlu bir iliĢki 

vardır. 

H1g: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile endüstri iliĢkileri arasında olumlu bir 

iliĢki vardır. 

H1h: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile iĢ sağlığı ve güvenliği arasında olumlu 

bir iliĢki vardır.   

3.6. ARAġTIRMANIN BULGULARI VE DEĞERLENDĠRME 

Bu bölümde iĢletme çalıĢanları, iĢletmenin demografik değiĢkenleri, kurumsal kaynak 

planlaması kullanımı ve kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları yönetimi 

üzerine etkisi ile ilgili olarak frekans dağılımlarına iliĢkin bilgilerin tablolar yardımıyla 

açıklanması ve hipotezlerin değerlendirilmesine yönelik anket sonuçlarının istatistiksel 

olarak incelenmesi konuları ayrıntılı bir Ģekilde ele alınmıĢtır. 

3.6.1. AraĢtırmanın Güvenilirlik Analizi ve Normallik Testi 

Anketlerle toplanan veriler, öncelikle SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 

programına girilmiĢ, devamında Office Excel 2013 aracılığıyla tablolar oluĢturulmuĢtur. 

Ġstatistiki değerlendirmelerde; ölçümün güvenilir olup olmadığını saptayabilmek 

amacıyla güvenilirlik analizi yapılmıĢ; bu analiz sonucunda Cronbach Alpha değerinin 

0,97 olduğu saptanmıĢtır. Bir ölçme aracının güvenilirliğini gösteren değerler, Tablo 

2’de verilmiĢtir.  
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Tablo 2: Cronbach Alpha Güvenilirlik Katsayısı Aralıkları  

0.00 ≤ α ≤ 0.40 Güvenilir değil 

0.40 < α ≤ 0.60 DüĢük derecede güvenilir 

0.60 < α ≤ 0.90 Oldukça güvenilir 

0.90 < α ≤ 1.00 Yüksek derecede güvenilir 

Kaynak: Can, 2013: 343. 

Tablo 2’de yer alan güven aralıklarında görüldüğü gibi, istatistiki değerlendirme 

sonucunda bulunan Cronbach Alpha 0,97 değeri yüksek derecede güvenilir değer 

aralığında bulunmaktadır. Ölçme aracının güvenilir olduğu sonucuna ulaĢılmasıyla 

birlikte; ankette yer alan diğer araĢtırma verileri ayrı ayrı analiz edilerek güven aralıkları 

verilmiĢtir. Buna göre; Kurumsal kaynak Planlaması yazılımında insan kaynakları 

modülünün alt modüllerinin Cronbach Alpha değeri 0,82 olup yüksek derecede 

güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. Kurumsal kaynak planlaması kullanımının iĢletmeler 

üzerindeki etkisine bakıldığında Cronbach Alpha değeri 0,88 olarak bulunmuĢ olup 

yüksek derecede güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. Ġnsan kaynakları yönetiminin 

iĢletmeler üzerindeki etkisinin Cronbach Alpha değeri 0,96 olarak bulunmuĢ olup; likert 

ölçeğine göre hazırlanmıĢ olan Ġnsan kaynakları yönetiminin alt fonksiyonlarına göre 

Cronbach Alpha değerlerine bakıldığında Ġnsan kaynakları planlaması için 0,65; iĢe 

alma ve iĢten çıkarma için 0,82; eğitim ve geliĢtirme için 0,78; performans yönetimi için 

0,78; kariyer yönetimi için 0,81; ücret yönetimi için 0,84; endüstri iliĢkileri için 0,87; iĢ 

sağlığı ve güvenliği için 0,83 olarak tespit edilmiĢtir. 

Verilerin analizine geçmeden önce, parametrik testlerin uygulanabilmesi için 

gerekli koĢul olan bağımlı değiĢkeni test eden sorulara (kurumsal kaynak planlaması 

kullanımının insan kaynakları yönetimi fonksiyonları üzerindeki etkisi) verilen 

yanıtların normal dağılım gösterip göstermediği kontrol edilmiĢtir. Dağılımın normal 

olup olmadığını ölçmek için kullanılan testler Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk 

testidir. Kolmogorov-Smirnov testi gözlem sayısı 50’nin üzerinde ise, Shapiro-Wilk 

testinin ise örneklem sayının 50’nin altında ise kullanılması önerilmektedir. Bu test 

sonucunda dağılımın normal dağılım olduğunun söylenebilmesi için p değerinin 0,05 

veya 0,05’den büyük bir değer olması gerekmektedir (Büyüköztürk, 2007: 40). 
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AraĢtırma 221 örneklemden oluĢtuğu için Kolmogorov-Smirnov testi sonuçları dikkate 

alınmıĢtır. Normallik testine iliĢkin sonuçlara Tablo 3’ te yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 3: Normallik Testi 

  Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

  Statistic N p Statistic N p 

ERP Kullanımının  

ĠKY fonksiyonlarına Etkisi 
0,056 221 0,089* 0,976 221 0,001 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Yapılan normallik testi sonucunda kurumsal kaynak planlaması kullanımının 

insan kaynakları yönetimi fonksiyonları üzerindeki etkisi ile ilgili sorulara verilen 

yanıtların normale yakın dağıldığı görülmektedir (p=0,089>0,05). 

3.6.2. AraĢtırmaya Katılan ĠĢletmelerin Demografik ve Tanıtıcı Özelliklerinin 

Değerlendirilmesi 

Bu bölümde cinsiyet, yaĢ, çalıĢanların eğitim durumu, kurumsal kaynak planlamasının 

kurulumunda alınan eğitim durumu, iĢletmenin yıldız durumu, kurumsal kaynak 

planlaması kullanım yılı, kurumsal kaynak planlaması teĢvik durumu, çalıĢanın iĢ 

yerindeki pozisyonu, iĢletmenin faaliyet yılı ile ilgili değiĢkenlere ait frekans dağılımları 

tablolar eĢliğinde gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4: ĠĢletmelerin Demografik ve Tanıtıcı DeğiĢkenleri ve ERP Kullanım 

Durumlarına ĠliĢkin Tanımlayıcı Frekans Tabloları 

Cinsiyet f % 

Erkek 157 71,04 

Kadın 64 28,96 

Toplam 221 100 

Eğitim Durumu f % 

Ortaöğretim – Lise 30 13,57 

Lisans 186 84,16 

Lisansüstü 5 2,27 

Toplam 221 100 

Kurulum Süresinde Eğitim Alma Durumu f % 

Evet 180 81,44 

Hayır 41 18,56 

Toplam 221 100 

Kurumsal Kaynak Planlaması Kullanım Süresi f % 

5-8 Yıl 5 2,26 

9-12 Yıl 54 24,43 

13-16 Yıl 149 67,42 

17 Yıl ve Üstü 13 5,89 

Toplam 221 100 

ĠĢletmenin Yıldız Durumu f % 

4 Yıldızlı 36 16,28 

5 Yıldızlı 185 83,72 

Toplam 221 100 

YaĢ Dağılımı f % 

18-29 YaĢ 135 61,09 

30-39 YaĢ 60 27,15 

40-49 YaĢ 21 9,5 

50 ve Üstü 5 2,26 

Toplam 221 100 

Kurumsal Kaynak Planlaması TeĢvik Durumu f % 

Evet 221 100 

Hayır 0 0 

Toplam 221 100 

ÇalıĢanların ĠĢletmedeki Görevi f % 

Bölüm Müdürü 13 5,88 

Bölüm ġefi 84 38 

Bölüm Sorumlusu 124 56,12 

Toplam 221 100 

ĠĢletmenin Faaliyet Yılı f % 

5-8 Yıl 2 0,9 

9-12 Yıl 52 23,52 

13-16 Yıl 148 66,96 

17 Yıl ve Üstü 16 8,62 

Toplam 221 100 
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Tablo 4’te görüldüğü üzere anket çalıĢmasına katılan 221 kiĢiden 157 örneklem 

ile % 71,04’ ü erkek, 64 örneklem ile % 28,96’ sı ise kadındır. AraĢtırmanın yapıldığı 

iĢletmelerde daha çok erkek personelin çalıĢtığı anket sonuçlarında kendini belli 

etmiĢtir. Bu sebepten kadın kullanıcı sayısının erkek kullanıcı sayısına göre düĢüklüğü 

belirgindir. Kurumsal kaynak planlaması kullanım açısından kadın çalıĢan sayısı yeterli 

olmakla birlikte, daha açık ve gerçekçi sonuçlara ulaĢmak için oranın birbirine daha 

yakın olması gerektiği değerlendirilmektedir. 18-29 yaĢ arasındaki katılımcılar 135 

örneklem ile  % 61,09 olup en yüksek frekansa sahiptir. Kurumsal kaynak planlaması 

kullanıcılarının daha çok 18-29 ve 30-39 yaĢ aralığındaki kiĢilerden oluĢtuğu ve 40-49 

ile 50 ve üstü yaĢ aralığındaki kiĢilerin ise az kullandığı kendini tablo ve grafikte 

göstermiĢtir. Kurumsal kaynak planlaması yazılımın Lisans mezunları tarafından 

kullanıldığı ve bununda 186 örneklem sayısı ile  % 84,16 olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ortaöğretim – Lise ve Yüksek Lisans eğitimi alan kiĢiler tarafından da bu yazılımın 

kullanıldığı, fakat yüksek lisans mezunlarının kullanım seviyesinin çok düĢük olduğu 

görülmektedir. Bu ise araĢtırma yapılan iĢletmelerin toplamında beĢ kiĢinin yüksek 

lisans mezunu olmasından kaynaklanmaktadır. Anket çalıĢmasına katılanların 180 

örneklem ile % 81,44’ ünün kurumsal kaynak planlaması sisteminin kurulumu 

esnasında yazılımı kullanma eğitimi aldığı görülmektedir. Eğitim almayanların sayısı 

ise 41 örneklem ile % 18,56’ ya denk gelmektedir. AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin 185 

örneklem ile % 83,72’ sinin 5 yıldızlı otel ve 1.sınıf tatil köyü olduğu, 36 örneklemin 

ise % 36,28 ile 4 yıldızlı otel olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢletmelerin kurumsal kaynak 

planlaması yazılımını kullanım süresinde en çok kullanımın 149 örneklem sayısı ile 13-

16 yıl ile % 84,16 olduğu, en az kullanım yılının ise 5 örneklem sayısı ile 5-8 yıl ile % 

2,26 olduğu tespit edilmiĢtir. Kullanım süresi 9-12 yıl olan dağılımda ise bir yoğunluk 

görülmekte olup, 17 yıl ve üstü olanların sayısı ise az bir frekans dağılımı 

göstermektedir. ĠĢletmelerin kurumsal kaynak planlaması yazılımını kullanımını teĢvik 

durumu 221 örneklem sayısı ile Evet cevabı ile % 100 olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların iĢletmedeki görevlerine bakıldığında 124 örneklem ile bölüm 

sorumlusu cevabıyla % 56,12 olduğu, 13 örneklem ile bölüm müdürü cevabının ise en 

az olduğu kendini göstermektedir. AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin faaliyet yılı 

bakıldığında 148 örneklem ile 13-16 yıl cevabıyla % 66,96 olduğu, 2 örneklem ile 5-8 

yıl cevabının ise en az olduğu kendini göstermektedir. 
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3.6.3. AraĢtırmaya Katılan ĠĢletmelerin Kurumsal Kaynak Planlaması ve Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Özelliklerinin Değerlendirilmesi 

Bu bölümde Ġnsan kaynakları modülünün alt modüllerinin kullanım durumu, kurumsal 

kaynak planlaması kullanım durumunun iĢletme ve insan kaynakları yönetimi 

fonksiyonları üzerindeki etkileriyle ilgili değiĢkenlere ait frekans dağılımları tablolar 

eĢliğinde gösterilmiĢtir.  

Tablo 5: Ġnsan Kaynakları Modülünün Kullanım Durumu Frekans Dağılımı 

Kurumsal Kaynak Planlaması 

Yazılımında Ġnsan Kaynakları 

Modülünün Alt Modülerinin 

Kullanım Frekansı 

Ç
o

k
 s

ık
 

K
u

ll
a
n

ıy
o

ru
m

 

S
ık

  

K
u
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a
n

ıy
o

ru
m

 

A
z 

 

K
u
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n

ıy
o

ru
m

 

K
u
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a
n

m
ıy

o
ru

m
 

H
iç

  

K
u
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n

m
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o
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m
 

O
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a
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m
a
 

f % f % f % f % f %   

Bordro ĠĢlemleri 104 47,1 85 38,5 31 14 1 0,4 0 0 1,68 

CV ArĢivleme  89 40,3 91 41,2 39 17,7 1 0,4 1 0,4 1,8 

ÇalıĢan Bilgileri  103 46,6 97 43,9 17 7,7 3 1,4 1 0,4 1,65 

Devam Takibi 124 56,1 85 38,6 10 4,5 2 0,8 0 0 1,5 

Devlete Verilen Bilgilerin Takibi 111 50,3 84 38 19 8,6 7 3,1 0 0 1,52 

Eğitim ve GeliĢtirme Takibi 129 56,2 83 37,6 12 5,4 1 0,4 1 0,4 1,76 

ĠKY Planlama 106 48 76 34,3 27 12,2 9 4,1 3 1,4 1,94 

Özlük Bilgisi  80 36,2 92 41,6 35 15,8 11 5 3 1,4 1,93 

Performans Takibi 84 38 80 36,2 45 20,4 12 5,4 0 0 1,77 

 

Tablo 5’te kurumsal kaynak planlaması yazılımında insan kaynakları modülünün 

alt modüllerinin kullanım sıklığının frekans dağılımı görülmektedir. Tüm alt modüllerde 

“Çok sık kullanıyorum cevabının” frekans sayısı olarak baskın bir Ģekilde görüldüğü 

“Hiç kullanmıyorum” cevabının ise frekans olarak az olduğu görüldüğü tespit 

edilmiĢtir. Ortalamalara bakıldığında ise “Çok sık kullanıyorum” ile “Hiç 

Kullanmıyorum” ölçekleri arasındaki 1 – 2 – 3 – 4 – 5 puanlamasında ise; Bordro 

iĢlemleri için 1.68 ortalama, CV arĢivleme için 1.80, ÇalıĢan Bilgileri 1.65 ortalama, 

Devam Takibi için 1.50 ortalama, Devlete Verilen Bilgilerin Takibi için 1.52 ortalama, 

Eğitim ve GeliĢtirme Takibi için 1.76 ortalama, ĠKY planlama için 1.94 ortalama, Özlük 

Bilgisi için 1.93 ortalama, Performans Takibi için 1.77 ortalama değerleri bulunmuĢtur. 
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Bu değerlerin tamamı “Çok sık kullanıyorum” ile “Sık Kullanmıyorum” ölçekleri 

arasındaki 1 – 2 puanları arasına denk gelmektedir. Bu puan ise modüllerin kullanım 

sıklığının yüksek olduğunu göstermektedir.  

 

Tablo 6: Kurumsal Kaynak Planlamasının ĠĢletmeler Üzerindeki Etkisinin Frekans Dağılımı 

Kurumsal kaynak planlaması (ERP) kullanımının 

iĢletmeler üzerindeki etkisi 

T
a

m
a

m
en

 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

K
a
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lı

y
o
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m

 

K
ıs

m
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K
a

tı
lı

y
o
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m

 

K
a

tı
lm

ıy
o
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m

 

T
a

m
a
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en

 

K
a
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lm
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o
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m

 

O
rt

a
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m
a
 

 
f % f % f % f % f %   

ERP bilginin güvenliğini sağlar 83 37,6 100 45,2 34 15,4 3 1,4 1 0,4 1,82 

ERP ile farklı yerlerdeki birimler ile aynı verilere 

ulaĢılır 
62 28,1 94 42,6 56 25,3 8 3,6 1 0,4 2,06 

ERP iletiĢimin etkinliğini artırır 68 30,8 88 39,9 52 23,5 12 5,4 1 0,4 2,05 

ERP verimliliği artırır 59 26,8 91 41,2 59 26,7 10 4,5 2 0,8 2,12 

ERP ürün/hizmet kalitesini artırır 63 28,5 84 38,1 57 25,8 15 6,8 2 0,8 2,14 

ERP karar almada etkinlik sağlar 45 20,4 75 33,9 71 32,1 24 10,9 6 2,7 2,42 

ERP maliyetleri yükseltir 81 36,6 83 37,6 30 13,6 19 8,6 8 3,6 2,07 

ERP müĢteri memnuniyetini artırır 128 57,9 85 38,5 7 3,2 1 0,4 0 0 1,46 

ERP eğitim süreci uzun sürmektedir 60 27,1 101 45,7 51 23,1 6 2,7 3 1,4 2,05 

ERP personel ihtiyacını artırır 71 32,1 83 37,6 39 17,6 23 10,4 5 2,3 2,13 

ERP raporlamanın düzenli yapılmasını sağlar 51 23,1 87 39,4 60 27,1 23 10,4 0 0 2,25 

ERP rekabet gücünü azaltır 63 28,5 67 30,3 32 14,5 56 25,3 3 1,4 2,41 

ERP stok takibini kolaylaĢtırır 101 45,8 98 44,4 19 8,6 2 0,8 1 0,4 1,66 

ERP tüm departmanları tek çatı altında toplar 129 58,4 80 36,2 11 5 0 0 1 0,4 1,48 

ERP iĢ sürecindeki kayıpların çoğalmasına neden 

olur 
114 51,6 75 33,9 9 4,1 19 8,6 4 1,8 1,75 

ERP hata oranı azaltılır 114 51,6 88 39,8 18 8,2 1 0,4 0 0 1,57 

ERP zaman kaybına neden olur 99 44,8 81 36,7 21 9,5 16 7,2 4 1,8 1,85 

 

Tablo 6’da görüldüğü üzere Kurumsal kaynak planlaması (ERP) 

kullanımının iĢletmeler üzerindeki etkisi analiz edilerek frekans dağılımları yapılmıĢtır. 

“Tamamen Katılıyorum”, “Katılıyorum” ve “Kısmen Katılıyorum” cevaplarının yoğum 

olduğu ayrıntılı bir Ģekilde görülmektedir. “Katılmıyorum” cevabının ise “Tamamen 

Katılmıyorum” cevabına göre biraz yoğunluk gösterdiği “Tamamen Katılmıyorum” ise 

çok az bir Ģekilde frekans dağılımı gösterdiği tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 7: Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢletmeler Üzerindeki Etkisinin Frekans Dağılımı 

Ġnsan kaynakları yönetimi fonksiyonunun  

iĢletme üzerindeki etkileri 

T
a

m
a

m
en

 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

K
a

tı
lı
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m
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a
 

  F % F % F % F % F %   

ĠK
 P

la
n

la
m

a
sı

 

ÇalıĢanların bilgi, beceri, vb. özelliklerinin 

incelenmesinde fayda sağlar 
121 54,8 85 38,5 13 5,9 1 0,4 1 0,4 1,53 

ÇalıĢanların kadro planlamasının oluĢturulmasında 

fayda sağlar 
68 30,8 95 43 40 18,1 17 7,7 1 0,4 2,04 

ÇalıĢan ihtiyacının tahmini ve temininde fayda sağlar 77 34,9 87 39,4 45 20,4 10 4,5 2 0,8 1,97 

ĠĢ
e 

A
lm

a
 v

e 
ĠĢ

te
n

 Ç
ık

a
rm

a
 

ĠĢ baĢvuru formlarının oluĢturulmasında fayda sağlar 79 35,8 83 37,6 53 24 4 1,8 2 0,8 1,95 

Performansı yeterli olmayan çalıĢanın iĢten 

çıkarılmasında fayda sağlar 
111 50,4 94 42,5 13 5,9 2 0,8 1 0,4 1,59 

ĠĢe baĢvuran adayların ön elenmesinde fayda sağlar 100 45,3 100 45,3 17 7,6 3 1,4 1 0,4 1,67 

ĠĢ görüĢmesi sırasındaki sınav ya da testlerin 

uygulanmasında fayda sağlar 
87 39,4 95 43 30 13,6 7 3,2 2 0,8 1,83 

Ġhtiyaç duyulan kadrolar için çalıĢanlara bilgi sağlar 85 38,5 96 43,5 31 14 8 3,6 1 0,4 1,84 

E
ğ

it
im

 v
e 

G
el

iĢ
ti

rm
e
 

ÇalıĢanlara eğitim verilmesinde fayda sağlar 101 45,8 95 43 22 10 2 0,8 1 0,4 1,67 

ÇalıĢanların eğitim ihtiyacının belirlenmesinde fayda 

sağlar 
86 38,9 103 46,7 30 13,6 1 0,4 1 0,4 1,77 

ÇalıĢanların eğitim takibinin yapılmasında fayda 

sağlar 
75 33,8 91 41,2 43 19,5 9 4,1 3 1,4 1,98 

ÇalıĢanların geliĢim sürecinin takip edilmesinde 

fayda sağlar 
78 35,3 94 42,5 40 18,1 5 2,3 4 1,8 1,93 

P
er

fo
rm

a
n

s 
y

ö
n

et
im

i ÇalıĢanların performans değerlemesinde 

yapılmasında fayda sağlar 
49 22,2 87 39,3 62 28,1 18 8,1 5 2,3 2,29 

ÇalıĢanların performans değerlerinin analiz 

edilmesinde fayda sağlar 
105 47,5 88 39,8 21 9,5 7 3,2 0 0 1,68 

ÇalıĢanların eksik ve geliĢtirilmesi gereken 

yönlerinin tespitinde fayda sağlar 
63 28,5 97 43,9 49 22,2 11 5 1 0,4 2,05 

ÇalıĢanlara performans değerlendirme bilgilerinin 

verilmesini sağlar 
59 26,7 73 33,1 70 31,7 18 8,1 1 0,4 2,23 

K
a

ri
y

er
 Y

ö
n

et
im

i 

ÇalıĢanların kariyerlerinin geliĢtirmesinde bilgi, 

beceri vs. kazanımında fayda sağlar 
46 20,8 60 27,2 72 32,6 31 14 12 5,4 2,56 

ÇalıĢanların örgüt içerisindeki yükselmesinde fayda 

sağlar 
50 22,6 102 46,2 53 24 15 6,8 1 0,4 2,16 

ÇalıĢanların kariyer yollarının çizilmesinde fayda 

sağlar 
59 26,7 111 50,2 43 19,5 8 3,6 0 0 2,00 

ÇalıĢanlara kiĢisel geliĢim planlarının yapılmasında 

fayda sağlar 
67 30,3 99 44,8 51 23,1 4 1,8 0 0 1,96 

Ü
cr

et
 Y

ö
n

et
im

i 

ÇalıĢanların ücretlerinin belirlenmesinde fayda sağlar 68 30,8 92 41,6 43 19,5 16 7,2 2 0,8 2,06 

ÇalıĢanların performanslarına göre ücret alması için 

fayda sağlar 
52 23,5 96 43,5 57 25,8 15 6,8 1 0,4 2,17 

ÇalıĢanların bilgi, beceri ve özelliklerine göre ücret 

alması için kolaylık sağlar 
55 24,9 85 38,5 68 30,8 12 5,4 1 0,4 2,18 
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Tablo 7: Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢletmeler Üzerindeki Etkisinin Frekans Dağılımı 

 

Tablo 7’de görüldüğü üzere Ġnsan kaynakları yönetimi fonksiyonun iĢletme 

üzerindeki etkisine bakıldığında insan kaynakları yönetiminin fonksiyonları ayrı ayrı 

analiz edilerek frekans dağılımları yapılmıĢtır. Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢletme 

üzerindeki etkisinin geneli ve tek tek insan kaynakları yönetiminin fonksiyonları 

incelendiğinde “Tamamen Katılıyorum”, “Katılıyorum” ve “Kısmen Katılıyorum” 

cevaplarının yoğum olduğu Tablo 7’de ayrıntılı bir Ģekilde görülmektedir. 

“Katılmıyorum” cevabının ise “Tamamen Katılmıyorum” cevabına göre biraz yoğunluk 

gösterdiği “Tamamen Katılmıyorum” ise çok az bir Ģekilde frekans dağılımı gösterdiği 

tespit edilmiĢtir.  

3.6.4. Kurumsal Kaynak Planlaması Kullanımı ile Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Fonksiyonları Arasındaki Korelasyon Analizi 

Ölçekler arasındaki iliĢkiyi ortaya koyabilmek, iliĢkinin yönünü ve gücünü test 

edebilmek amacıyla boyutlar arasında Pearson korelâsyon analizi yapılmıĢtır. 

Korelâsyon analizi, iki ya da daha çok değiĢken arasında iliĢki olup olmadığını, iliĢki 

varsa yönünü ve gücünü inceleyen bir analiz aracıdır. Korelâsyon katsayısı(r), iki 

değiĢken arasındaki iliĢkinin ölçüsüdür ve -1 ve +1 arasında değiĢim gösterir. Buna göre 

sonucun +1 yönüne doğru yaklaĢması iliĢkinin çok güçlü olduğunu göstermektedir 

(Köse, 2007: 25). 

E
n

d
ü

st
ri

 Ġ
li

Ģk
il

er
i 

ÇalıĢanların devlet ile ilgili iĢlerinin takibinin 

yapılmasında fayda sağlar 
61 27,6 90 40,7 55 24,9 12 5,4 3 1,4 2,12 

ÇalıĢanlardan geri besleme (ġikâyet, iletiĢim, vs.) 

yapılması için fayda sağlar 
65 29,4 96 43,5 49 22,2 9 4,1 2 0,8 2,04 

ÇalıĢanlara hukuki konularda bilgi verilmesi 

konusunda fayda sağlar 
61 27,6 108 48,9 42 19 10 4,5 0 0 2,00 

ÇalıĢanların özlük haklarının (izin, terfi, rapor vs.) 

takibinde fayda sağlar 
69 31,2 94 42,6 43 19,5 13 5,9 2 0,8 2,03 

ÇalıĢanların özel günler (doğum günü, evlilik vs.) 

için takibinde fayda sağlar 
52 23,5 93 42,2 54 24,5 20 9 2 0,8 2,22 

ĠĢ
 S

a
ğ

lı
ğ

ı 
v

e 
G

ü
v

en
li

ğ
i 

ĠĢ kazalarının ve meslek hastalıkları kayıtlarının 

tutulmasında fayda sağlar 
55 24,9 83 37,7 63 28,5 18 8,1 2 0,8 2,23 

ĠĢ yeri ile ilgili olumsuz sağlık koĢullarının takibinde 

fayda sağlar 
54 24,4 79 35,7 64 29 21 9,5 3 1,4 2,28 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları risklerinin 

tanımında fayda sağlar 
57 25,8 92 41,6 64 29 7 3,2 1 0,4 2,11 

ÇalıĢanların vizite iĢlemlerinin (revir, hastalık vb.) 

takibinde fayda sağlar 
63 28,5 68 30,8 70 31,7 19 8,6 1 0,4 2,22 
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Tablo 8: Kurumsal Kaynak Planlaması ve Ġnsan Kaynakları Yönetimi Fonksiyonları 

Arasındaki Korelasyon Analizi 

 

 

Tablo 8’de görüldüğü gibi korelasyon değerlerine göre kurumsal kaynak 

planlaması kullanımının insan kaynakları yönetimi arasında pozitif yönlü olumlu bir 

DEĞĠġKENLER 
ERP  

Kullanımı 

Ġnsan  

Kaynakları 

Yönetimi 

Ġnsan  

Kaynakları 

Planlaması 

ĠĢe 

Alma 

ĠĢten 

Çıkarma 

Eğitim 

GeliĢtirme 

Performans 

Yönetimi 

Kariyer  

Yönetimi 

Ücret  

Yönetimi 

Endüstri  

ĠliĢkileri 

ĠĢ Sağlığı 

ve 

Güvenliği 

E
R

P
  

K
u

ll
an

ım
ı Pearson  

Correlation 
1                   

Sig.(2-tailed)                     

Ġn
sa

n
  

K
ay

n
ak

la
rı

 

Y
ö

n
et

im
i Pearson  

Correlation 
,760** 1                 

Sig.(2-tailed) ,000                   

Ġn
sa

n
  

K
ay

n
ak

la
rı

 

P
la

n
la

m
as

ı Pearson  

Correlation 
,676** ,760** 1               

Sig.(2-tailed) ,000 ,000                 

ĠĢ
e 

A
lm

a 

ĠĢ
te

n
 

Ç
ık

ar
m

a Pearson  

Correlation 
,678** ,787** ,688** 1             

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000               

E
ğ

it
im

 

G
el

iĢ
ti

rm
e Pearson  

Correlation 
,639** ,800** ,627** ,721** 1           

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000             

P
er

fo
rm

an
s 

Y
ö

n
et

im
i Pearson  

Correlation 
,631** ,882** ,650** ,643** ,685** 1         

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000           

K
ar

iy
er

  

Y
ö

n
et

im
i Pearson  

Correlation 
,626** ,871** ,525** ,587** ,621** ,775** 1       

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000         

Ü
cr

et
  

Y
ö

n
et

im
i Pearson  

Correlation 
,651** ,873** ,583** ,554** ,602** ,708** ,755** 1     

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000       

E
n

d
ü

st
ri

  

Ġl
iĢ

k
il

er
i Pearson  

Correlation 
,616** ,886** ,560** ,606** ,622** ,724** ,769** ,840** 1   

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000     

ĠĢ
 S

ağ
lı

ğ
ı 

v
e 

G
ü

v
en

li
ğ

i Pearson  

Correlation 
,644** ,890** ,571** ,613** ,594** ,766** ,806** ,788** ,813** 1 

Sig.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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iliĢki vardır (r=.760, p<0,01). Kurumsal kaynak planlaması kullanımının Ġnsan 

kaynakları planlaması fonksiyonu arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.676, 

p<0,01). Kurumsal kaynak planlaması kullanımının iĢe alma ve iĢten çıkarma 

fonksiyonu arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.678, p<0,01). Kurumsal 

kaynak planlaması kullanımının eğitim ve geliĢtirme fonksiyonu arasında pozitif yönlü 

olumlu bir iliĢki vardır (r=.639, p<0,01). Kurumsal kaynak planlaması kullanımının 

performans yönetimi fonksiyonu arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.631, 

p<0,01). Kurumsal kaynak planlaması kullanımının kariyer yönetimi fonksiyonu 

arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.626, p<0,01). Kurumsal kaynak 

planlaması kullanımının ücret yönetimi fonksiyonu arasında pozitif yönlü olumlu bir 

iliĢki vardır (r=.651, p<0,01). Kurumsal kaynak planlaması kullanımının endüstri 

iliĢkileri arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.616, p<0,01). Kurumsal 

kaynak planlaması kullanımının iĢ sağlığı ve güvenliği fonksiyonu arasında pozitif 

yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.644, p<0,01).  

MenteĢe (2012)’nin yaptığı çalıĢmada; “insan kaynakları bilgi yönetim 

sistemleri kullanımının iĢletme performansına etkileri ile insan kaynakları yönetimi 

fonksiyonları (planlama, personel bulma ve seçme, eğitim ve geliĢtirme, ücret yönetimi, 

kariyer yönetimi ve performans yönetimi), arasındaki iliĢki ile ilgili korelasyon 

katsayılarına yer verilmiĢtir. Yazılım kullanımının iĢletme performansına etkileri ile 

insan kaynakları planlama, personel bulma ve seçme, ücret yönetimi, kariyer yönetimi 

ve performans yönetimi arasında orta düzeyli, eğitim ve geliĢtirme fonksiyonu ile 

yüksek düzeyli ve olumlu bir iliĢki olduğu görülmektedir” (MenteĢe, 2012: 86).  

3.6.5. AraĢtırmanın Hipotezlere Göre Yorumlanması 

AraĢtırmada kurumsal kaynak planlaması kullanımının insan kaynakları yönetimi 

üzerindeki etkilerine bağlı olarak bu sorulara cevaplar araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmaya 

katılanların kurumsal kaynak planlaması kullanımıyla ilgili cevaplarına iliĢkin 

sonuçların derecelendirilmesi Likert ölçeğine göre yapılmıĢtır. AraĢtırma için kurulan 

hipotezler ve analizler ise Ģu Ģekildedir. 

H1: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile insan kaynakları yönetimi fonksiyonları 

arasında olumlu bir iliĢki vardır. 
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Kurumsal kaynak planlaması kullanımının Ġnsan kaynakları yönetimi arasında pozitif 

yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.760, p<0,01). Buna göre H1 hipotezi kabul 

edilmektedir. 

H1a: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile insan kaynakları planlaması arasında 

olumlu bir iliĢki vardır. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının Ġnsan kaynakları planlaması fonksiyonu 

arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.676, p<0,01). H1a hipotezi kabul 

edilmektedir. 

H1b: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile iĢe alma ve iĢten çıkarma arasında 

olumlu bir iliĢki vardır. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının iĢe alma ve iĢten çıkarma fonksiyonu 

arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.678, p<0,01). H1b hipotezi kabul 

edilmektedir. 

H1c: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile eğitim ve geliĢtirme arasında olumlu bir 

iliĢki vardır. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının eğitim ve geliĢtirme fonksiyonu arasında 

pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.639, p<0,01). H1c hipotezi kabul edilmektedir. 

H1d: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile performans yönetimi arasında olumlu 

bir iliĢki vardır. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının performans yönetimi fonksiyonu arasında 

pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.631, p<0,01). H1d hipotezi kabul edilmektedir. 

H1e: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile kariyer yönetimi arasında olumlu bir 

iliĢki vardır. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının kariyer yönetimi fonksiyonu arasında pozitif 

yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.626, p<0,01). H1e hipotezi kabul edilmektedir. 

H1f: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile ücret yönetimi arasında olumlu bir iliĢki 

vardır. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının ücret yönetimi fonksiyonu arasında pozitif 

yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.651, p<0,01). H1f hipotezi kabul edilmektedir. 

H1g: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile endüstri iliĢkileri arasında olumlu bir 

iliĢki vardır. 



69 

 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının endüstri iliĢkileri arasında pozitif yönlü 

olumlu bir iliĢki vardır (r=.616, p<0,01). H1g hipotezi kabul edilmektedir. 

H1h: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile iĢ sağlığı ve güvenliği arasında olumlu 

bir iliĢki vardır 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımının iĢ sağlığı ve güvenliği fonksiyonu arasında 

pozitif yönlü olumlu bir iliĢki vardır (r=.644, p<0,01). H1h hipotezi kabul edilmektedir. 

3.6.6. Kurumsal Kaynak Planlaması Yazılımı Kullananların Eğitim Durumu Ġle 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi Arasındaki Analiz 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile insan kaynakları 

yönetimi arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için tek yönlü varyans analizi Tablo 9’da 

görülmektedir.  

Tablo 9: Kurumsal Kaynak Planlaması Kullananların Eğitim Durumu ile Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Arasındaki Tek Yönlü Varyans Analizi 

  

Varyans Kareler 
SD 

Kareler 
F p 

Kaynağı Toplamı Ortalaması 

Ġnsan Kaynakları  

Planlaması 

Gruplar arası 10.429 2 5.214 

1.406 .247 Grup içi 808.323 218 3.708 

Toplam 818.751 220   

ĠĢe Alma ve  

ĠĢte Çıkarma 

Gruplar arası 27.923 2 13.962 

1.546 .215 Grup içi 1.968.529 218 9,03 

Toplam 1.996.452 220   

Eğitim ve  

GeliĢtirme 

Gruplar arası 15.914 2 7.957 

1.241 .291 Grup içi 1.398.258 218 6.414 

Toplam 1.414.172 220   

Performans  

Yönetimi 

Gruplar arası 17.447 2 8.723 

1.137 .323 Grup içi 1.671.866 218 7.669 

Toplam 1.689.312 220   

Kariyer  

Yönetimi 

Gruplar arası 75.379 2 37.689 

4.727 0,01* Grup içi 1.738.078 218 7.973 

Toplam 1.813.457 220   

Ücret  

Yönetimi 

Gruplar arası 43.504 2 21.752 

4.053 .019** Grup içi 1.170.026 218 5.367 

Toplam 1.213.529 220   

Endüstri  

ĠliĢkileri 

Gruplar arası 49.469 2 24.734 

1,93 .148 Grup içi 2793,88 218 12.816 

Toplam 2.843.348 220   

ĠĢ Sağlığı ve  

Güvenliği 

Gruplar arası 78.442 2 39.221 

4.334 .014** Grup içi 1.973.024 218 9.051 

Toplam 2.051.466 220   

Tüm Ölçek 

Gruplar arası 2.095.425 2 1.047.713 

3.027 .051 Grup içi 75.465.045 218 346,17 

Toplam 77.560.471 220   

** p<0.05 *p<0.01 
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Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile insan kaynakları 

yönetimi arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ olup 

bunun sonucu olarak anlamlılık değeri 0.051 bulunmuĢtur. % 5 anlamlılık düzeyine 

göre (p>0,05) anlamlı derecede fark bulunmamaktadır. Kurumsal kaynak planlaması 

yazılımı kullananların eğitim durumu ile insan kaynakları yönetimi fonksiyonları 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. Bunun sonucu 

olarak kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile insan 

kaynakları planlaması, iĢe alma ve iĢten çıkarma, eğitim ve geliĢtirme, performans 

yönetimi, endüstri iliĢkileri arasında % 5 anlamlılık düzeyine göre (p>0,05) anlamlı 

derecede fark bulunmamaktadır.  

Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile kariyer 

yönetimi, ücret yönetimi, iĢ sağlığı ve iĢ güvenliği arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için 

tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. Bunun sonucu olarak % 5 anlamlılık düzeyine 

göre (p<0,05) anlamlı derecede fark bulunmaktadır.  

Tablo 10: Scheffe Testi 

 

Kariyer  

Yönetimi 

Gruplar Ortalama Fark SS p 

Ortaöğretim - Lise Üniversite 0,6892 0,5555    .464 

Üniversite Yüksek Lisans -3,6892 1,2796 .017* 

Yüksek Lisans Ortaöğretim - Lise 3 1,3639    .091 

      
 

Ücret  

Yönetimi 

Gruplar Ortalama Fark SS p 

Ortaöğretim - Lise Üniversite 0.597 0,4558    .425 

Üniversite Yüksek Lisans -2.731 1,0498 .036* 

Yüksek Lisans Ortaöğretim - Lise 2.133   1,119    .165 

      
 

ĠĢ Sağlığı 

ve  

Güvenliği 

Gruplar Ortalama Fark SS p 

Ortaöğretim - Lise Üniversite 1,32 0,5919 .087 

Üniversite Yüksek Lisans -2,81 1,36337 .121 

Yüksek Lisans Ortaöğretim - Lise 1,5  1,4532 .588 

 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile kariyer 

yönetimi arasındaki iliĢki incelendiğinde anlamlı derecede bir fark bulunmuĢ olup; 

Üniversite mezunları ile Yüksek Lisans mezunları arasında Yüksek Lisans mezunları 

lehine anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Kurumsal kaynak planlaması yazılımı 
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kullananların eğitim durumu ile ücret yönetimi arasındaki iliĢki incelendiğinde anlamlı 

derecede bir fark bulunmuĢ olup; Üniversite mezunları ile Yüksek Lisans mezunları 

arasında Yüksek Lisans mezunları lehine anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile iĢ sağlığı ve 

güvenliği arasındaki iliĢki incelendiğinde anlamlı derecede bir fark bulunmuĢ olup; 

gruplar arasında anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir. 

3.6.7. Kurumsal Kaynak Planlaması Kullanıcılarının Ġnsan Kaynakları 

Yönetiminin Fonksiyonlarına ĠliĢkin Tutumlarının Cinsiyet Açısından Bağımsız 

Gruplar t Testi 

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri kullanıcılarının Ġnsan kaynakları yönetiminin 

fonksiyonlarına iliĢkin tutumlarının cinsiyet açısından t testi analizi Tablo 10’da 

görülmektedir. 

 

Tablo 11: Kurumsal Kaynak Planlaması Kullanıcılarının Ġnsan Kaynakları Yönetiminin 

Fonksiyonlarına ĠliĢkin Tutumlarının Cinsiyet Açısından Bağımsız Gruplar t Testi 

                                          Cinsiyet                                   N X SS t P 

Ġnsan Kaynakları Planlaması 
Erkek 157 55.541 1.90611 

0.08 .597 
Kadın 64 55.313 1.99975 

ĠĢe Alma ve ĠĢte Çıkarma 
Erkek 157 90.637 3.09193 

1.476 .384 
Kadın 64 84.063 2.77585 

Eğitim ve GeliĢtirme 
Erkek 157 74.522 2.62739 

0.953 .228 
Kadın 64 70.938 2.29367 

Performans Yönetimi 
Erkek 157 82.994 2.79529 

0.423 .726 
Kadın 64 8.125 2.72845 

Kariyer Yönetimi 
Erkek 157 87.134 2.89795 

0.207 .871 
Kadın 64 8.625 2.82562 

Ücret Yönetimi 
Erkek 157 64.395 2.32968 

0.274 .988 
Kadın 64 63.438 2.41174 

Endüstri ĠliĢkileri 
Erkek 157 104.968 3.65784 

0.579 .641 
Kadın 64 101.875 3.45435 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 
Erkek 157 89.682 3.2412 

1.069 .003* 
Kadın 64 84.844 2.52601 

Tüm Ölçek 
Erkek 157 649.873 19.3798 

0.786 .231 
Kadın 64 627.969 17.25272 
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Kurumsal kaynak planlaması sistemleri kullanıcılarının Ġnsan kaynakları 

yönetiminin fonksiyonlarına iliĢkin tutumlarının cinsiyet açısından t testi analizi 

incelendiğinde iĢ sağlığı ve güvenliği değiĢkenine göre erkeklerin lehine anlamlı 

düzeyde farklılık olduğu tespit edilmiĢtir (p<0.05). Cinsiyet ile insan kaynakları 

yönetiminin diğer alt fonksiyonları arasındaki t testi analizine bakıldığında ise 

aralarında anlamlı düzeyde fark olmadığı tespit edilmiĢtir (p<0.05). 

Kurumsal kaynak planlaması sistemleri kullanıcılarının Ġnsan kaynakları 

yönetiminin fonksiyonlarına iliĢkin tutumlarının cinsiyet açısından t testi analizi 

incelendiğinde iĢ sağlığı ve güvenliği değiĢkenine göre erkeklerin lehine anlamlı 

düzeyde farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumun erkekler lehine olmasında iĢ 

sağlığı ve güvenliği açısından meslek hastalıkları, iĢ kazaları ve bunun gibi durumlar 

dikkate alındığında erkek çalıĢanların daha riskli grup içerisinde yer almalarının etkili 

olabileceği öngörülmektedir. GeliĢmiĢ diğer ülkelere göre ülkemizde kadınların 

iĢgücüne katılım oranı TÜĠK Mayıs 2016 dönemi itibariyle (%32,9) düĢük olsa da, 2015 

yılında meydana gelen toplam iĢ kazalarına maruz kalanların %81,6’sı erkek %28,4'ü 

kadındır (Aytaç vd. 2017: 60). Diğer gruplar ele alındığında ise erkek ve kadın iĢçilerin 

tutumları arasında anlamlı bir fark olmamasına karĢın erkek kullanıcıların kurumsal 

kaynak planlaması sistemlerinin insan kaynakları yönetimi fonksiyonları üzerinden 

daha faydalı olduğu yönünde görüĢ belirttikleri izlenmiĢtir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımları iĢletmenin tüm birimlerini kapsamakta olup, 

kurumsal kaynak planlamasını kullanan kiĢiler yazılımı yönetmekte ve bu kiĢilerin 

baĢarısı ya da baĢarısızlığı yazılıma yansımaktadır. Kurumsal kaynak planlaması 

yazılımının kullanımı insan kaynakları yönetimi departmanında da geniĢ bir kullanım 

alanı bulmuĢtur. ÇalıĢanların özlük bilgileri, performanslarının yönetilmesi, 

kariyerlerinin yönetilmesi, ücret durumları, insan kaynakları planlaması gibi birçok 

iĢlevi bu program tarafından takip edilmektedir. Ġnsan unsuru iĢletme için en önemli 

unsurların hemen hemen baĢında geldiğinden insan ile ilgili tüm düzenlemelerin iyi bir 

Ģekilde takibinin yapılması bu programlarla daha kolay olmaktadır.      

 Bu çalıĢmada iĢletmelerin kurumsal kaynak planlamasını kullanmasının Ġnsan 

kaynakları yönetimi üzerindeki etkileri anket tekniği ile araĢtırılmıĢtır. Yapılan frekans 

analizleri sonucunda ise kurumsal kaynak planlamasını kullanan kiĢilerin eğitim 

durumlarının Lisans mezunları üzerinde yoğunlaĢtığını göstermiĢtir. Böylece kurumsal 

kaynak planlaması kullanımının eğitim üzerinde önemli olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

kurumsal kaynak planlamasını kullanmak için eğitim alınıp alınmadığı ile ilgili olarak 

frekans analizinde evet cevabı yoğundur. Bu da kurumsal kaynak planlaması 

kullanımının önemli olduğunu göstermektedir. Çünkü kurumsal kaynak planlamasının 

kullanımı dikkat ve itina isteyen bir iĢlemdir. Burada meydana gelebilecek küçük bir 

hata bile iĢletme için bir tehdit oluĢturup iĢletmeye ekstra bir maliyet olabilir. 

ĠĢletmelerde kurumsal kaynak planlaması kullanım süresine bakıldığında ise cevabın 

13-19 yıl üzerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Kurumsal kaynak planlaması kullanımı, 

bilgisayar kullanımının iĢletmelerde yoğunlaĢtığı 2000’li yıllardan sonrasına denk 

gelmektedir. Bilgisayar kullanımına bağlı olarak iĢletmeler kurumsal kaynak 

planlamasına ilgi göstermiĢ olup bu ilgi gün geçtikçe artmıĢtır. Çünkü kurumsal kaynak 

planlaması iĢletmelere maliyet, zaman, kalite gibi konularda ciddi faydalar 

sağlamaktadır. Anketteki kurumsal kaynak planlaması kullanımını iĢletmeniz teĢvik 

ediyor mu sorusuna verilen cevabın tamamında evet cevabının yoğunlaĢması da bunun 

bir göstergesidir. Ayrıca iĢletmelerin faaliyet yılı ise 13-19 yıl üzerinde yoğunlaĢmıĢ 

olup, kurumsal kaynak planlaması kullanım süresi ile iĢletmenin faaliyet yılının cevap 

olarak yakın olması ikisinin bu noktada kesiĢerek kurumsal kaynak planlamasının 
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iĢletmeler tarafından önemsendiğini; hatta iĢletme kurulur kurulmaz kurumsal kaynak 

planlamasını iĢletmesine uyarladığı kendini açık bir Ģekilde göstermektedir.  

Anketin onuncu sorusunda ise kurumsal kaynak planlaması yazılımında Ġnsan 

kaynakları modülünün alt modüllerinin kullanım sıklıkları Likert ölçeği ile ölçülmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sorularında bordro iĢlemleri, CV arĢivleme, çalıĢan bilgileri, 

devam takibi, devlete verilen bilgilerin takibi, eğitim-geliĢtirme takibi, insan kaynakları 

planlaması, özlük bilgileri, performans takibi gibi durumların incelenmesi için frekans 

analizi yapılmıĢtır. Likert ölçeğine göre verilen cevaplara bakıldığında ise bu modülleri 

“Çok sık kullanıyorum” ve  “Sık kullanıyorum” cevabı üzerinde bir yoğunlaĢma olduğu 

görülmektedir. “Kullanmıyorum” ve ”Hiç kullanmıyorum” cevabının ise frekans olarak 

çok az olduğu tespit edilmiĢtir. Bu ise insan kaynakları modülü ve bunun alt 

modüllerinin çok sık kullanıldığını ve iĢletmeye fayda sağladığını göstermektedir. 

Ortalama değerlere bakıldığında ise “Çok sık kullanıyorum” ile “Hiç Kullanmıyorum” 

ölçekleri arasındaki 1 – 2 – 3 – 4 – 5 Ģeklinde puanlandırılmıĢtır. Ortalama değerler 1 - 

2 puan arasında yoğunlaĢmıĢ olup bu da modüllerin kullanım sıklığının yüksek 

olduğunu göstermektedir. ĠĢletmede çalıĢanların tüm bilgilerinin bu Ģekilde bir yazılım 

altında depolanarak gerektiğinde kullanılması ve çeĢitli analizler yapılarak iĢletme için 

stratejik kararlar alınmasında önem taĢıdığı bir kez daha kendini göstermiĢtir. Çünkü 

insan iĢletme için en önemli unsur denilebilecek bir durumdadır. Anket araĢtırmasındaki 

verilen cevaplara istinaden ilk on soru incelendiğinde insan kaynakları modülünün 

faydası açık bir Ģekilde görülmektedir. ĠĢletmenin en önemli unsuru olan insan ile ilgili 

bilgilerin deposu olan bu yerdeki bilgilerin takibi önem arz etmektedir. Bu bilgiler 

önemli olduğundan kullanıcıların buna azami seviyede dikkat etmesi gerekmektedir. Bu 

bilgilerin periyodik olarak yedeklenmesi de gerekir.          

Ankette on birinci soruda kurumsal kaynak planlaması kullanımının iĢletmeler 

üzerindeki etkisi Likert ölçeği ile ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Kurumsal kaynak 

planlamasının faydaları farklı yönleri ile değerlendirilmiĢ olup faydaları kendi içinde 

frekans dağılımı anlamında farklılık arz etmiĢtir. Likert ölçeğine göre verilen cevaplara 

bakıldığında ise bu modülleri “Tamamen Katılıyorum” ve  “Katılıyorum” cevabı 

üzerinde bir yoğunlaĢma olduğu görülmektedir. “Katılmıyorum” ve ”Tamamen 

Katılmıyorum” cevabının ise frekans olarak çok az olduğu tespit edilmiĢtir.  Maliyet, 

zaman, kaynakların verimli kullanılması, birimler arasındaki koordinasyon, kayıpları ve 
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hataları azaltma ve bunun gibi konularda iĢletmeye ve çalıĢanlara büyük kolaylıklar 

sağladığı katılımcılar tarafından da ifade edilmiĢtir. Bu cevapları verenler kurumsal 

kaynak planlaması kullanımının amacına uygunluğunu bir kez daha onaylamıĢlardır. Bu 

konuda önerilecek olan ise bu faydalar sağlandığında maliyetlerde azaltıcı konuların 

öncelikli olmasıdır. Çünkü zaten maliyet düĢünce kâr artacaktır. “Katılmıyorum” ve 

”Tamamen Katılmıyorum” cevabının ise frekans olarak çok az olduğu tespit edilmiĢtir.  

Burada ise kurumsal kaynak planlamasının yeni uygulanması ya da baĢka bir kurumsal 

kaynak planlamasına geçiĢte sorunlar olabilir. Uygulamada aĢamalı geçiĢ olmasına 

rağmen yaĢanan sorunlar kullanıcılarda adaptasyon ve motivasyondan kaynaklı nedenler 

olabilir. Bu sorunların kullanıcılarda aĢılamaması ve bunların eski sistemi benimsemiĢ 

olması, kiĢilerin yeni sistemi benimsemesinin zaman alması sorunları ön plana 

çıkmaktadır. Böyle sorunlar ile karĢılaĢılmaması için sistemi kullanacak kiĢilere 

adaptasyon ve motivasyon sorunu yaĢamalarını önleyici yönde eğitimler verilmesi, yeni 

sistemin ya da ilk kez kurulan bir sistemin faydalarından ve getireceği kolaylıklardan 

bahsederek bu bilinci onlara yerleĢtirmek doğru olacaktır. Kurumsal kaynak planlaması 

yazılımını yazan ve satan firmalar sorun çıktığında referanslarının olumsuz yönde 

etkileneceğini ve pazardaki yerlerinde düĢüĢ yaĢayacaklarını bildikleri için bu konuda 

gerekli hassasiyeti göstermektedirler. Bu konuda iĢletmelerin ihtiyaçlarını karĢılayacak 

Ģekilde çalıĢmalı ve satan firmaya ihtiyaçlar iyi bir Ģekilde bildirmelidir ki bu tarz 

sorunların yaĢanılmasının önüne geçilebilsin.   

  Son soru olan on ikinci soruda ise insan kaynakları yönetiminin iĢletme 

üzerindeki etkisi Likert ölçeği ile ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Ġnsan kaynakları yönetiminin 

iĢletme üzerindeki etkileri alt fonksiyonları olan; insan kaynakları planlaması, iĢe alma 

ve iĢten çıkarma, eğitim ve geliĢtirme, performans yönetimi, kariyer yönetimi, ücret 

yönetimi, endüstri iliĢkileri ve iĢ sağlığı güvenliği üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢtır. 

Likert ölçeğine göre verilen cevaplara bakıldığında ise insan kaynakları yönetimi ve alt 

fonksiyonlarında verilen cevaplarda “Tamamen Katılmıyorum” ve  “Katılıyorum” 

cevabı üzerinde bir yoğunlaĢma olduğu görülmektedir. “Katılmıyorum” ve “Tamamen 

Katılmıyorum” cevabının ise frekans olarak çok az olduğu tespit edilmiĢtir. Bu ise insan 

kaynakları yönetiminin iĢletme üzerinde ciddi ve faydalı etkilerinin olduğunu 

göstermektedir. Bu anlamda insan kaynakları yönetimi çalıĢmalarının iĢletme içinde 

daha da geliĢtirilerek devam ettirilmesi iĢletme açısından faydalı ve uygun olacaktır.     
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Kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları yönetimi ve alt fonksiyonları 

arasında yapılan korelasyon analizi sonucu olarak aralarında arasında pozitif yönlü 

olumlu bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Tespit edilen r değerlerine bakıldığında +1 yönüne 

doğru yaklaĢtığı bunun ise iliĢkinin çok güçlü olduğunu göstermektedir. Kurumsal 

kaynak planlamasının Ġnsan kaynakları yönetimi üzerinde olumlu sonuçlar verdiği 

iĢletmeler tarafından’ da kabul edilmekte olup araĢtırma sonuçları’ da bunu 

güçlendirmektedir.  

AraĢtırmadaki hipotezler ve analizlere bakıldığında ise araĢtırmada bir tane ana 

hipotez ve bu ana hipotezin alt hipotezleri olan sekiz tane hipotez bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın hipotezleri incelendiğinde “H1: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile 

insan kaynakları yönetimi fonksiyonları arasında olumlu bir iliĢki vardır” hipotezi kabul 

görmüĢtür. Alt hipotezlere bakıldığında ise; “H1a: Kurumsal kaynak planlaması 

kullanımı ile insan kaynakları planlaması arasında olumlu bir iliĢki vardır” hipotezi 

kabul görmüĢtür. “H1b: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile iĢe alma ve iĢten 

çıkarma arasında olumlu bir iliĢki vardır” hipotezi kabul görmüĢtür. “H1c: Kurumsal 

kaynak planlaması kullanımı ile eğitim ve geliĢtirme arasında olumlu bir iliĢki vardır” 

hipotezi kabul görmüĢtür. “H1d: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile performans 

yönetimi arasında olumlu bir iliĢki vardır” hipotezi kabul görmemiĢtir. “H1e: Kurumsal 

kaynak planlaması kullanımı ile kariyer yönetimi arasında olumlu bir iliĢki vardır” 

hipotezi kabul görmüĢtür. “H1f: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile ücret 

yönetimi arasında olumlu bir iliĢki vardır” hipotezi kabul görmüĢtür. H1g: “Kurumsal 

kaynak planlaması kullanımı ile endüstri iliĢkileri arasında olumlu bir iliĢki vardır” 

hipotezi kabul görmüĢtür. “H1h: Kurumsal kaynak planlaması kullanımı ile iĢ sağlığı ve 

güvenliği arasında olumlu bir iliĢki vardır” hipotezi kabul görmüĢtür. Kurumsal kaynak 

planlamasının insan kaynakları yönetimi üzerinde olumlu etkilerinin olduğu 

iĢletmelerde ve akademik çalıĢmaların çoğunda belirtilmiĢtir. Bu konuda mevcut 

durumun kabulünden ziyade iĢletmenin en önemli unsuru sayılabilecek insan 

unsurundan daha çok fayda sağlayabilmek için geliĢmekte olan kurumsal kaynak 

planlaması sistemlerini takip edip iĢletmelerine uyarlamaları faydalarına olacaktır.    

Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile insan 

kaynakları yönetimi arasında ve eğitim durumu ile Ġnsan kaynakları yönetiminin alt 

fonksiyonları arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. 
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Ġnsan kaynakları planlaması, iĢe alma ve iĢten çıkarma, eğitim ve geliĢtirme, performans 

yönetimi, endüstri iliĢkileri arasında anlamlı derecede fark bulunmamıĢtır. Yine insan 

kaynakları yönetiminin alt fonksiyonları olan kariyer yönetimi, ücret yönetimi, iĢ sağlığı 

ve iĢ güvenliği arasında anlamlı derecede fark bulunduğu tespit edilmiĢtir. Scheffe Testi 

incelendiğinde kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile 

kariyer yönetimi arasında anlamlı derecede bir fark bulunmuĢ olup; Üniversite 

mezunları ile Yüksek Lisans mezunları arasında Yüksek Lisans mezunları lehine 

anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Yine kurumsal kaynak planlaması yazılımı 

kullananların eğitim durumu ile ücret yönetimi arasındaki iliĢki incelendiğinde anlamlı 

derecede bir fark bulunmuĢ olup; Üniversite mezunları ile Yüksek Lisans mezunları 

arasında Yüksek Lisans mezunları lehine anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. 

Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullananların eğitim durumu ile iĢ sağlığı ve 

güvenliği arasındaki iliĢki incelendiğinde anlamlı derecede bir fark bulunmuĢ olup; 

gruplar arasında anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir. Kabul görmeme durumu ise 

anket araĢtırmasına cevap veren katılımcılarda bu bilincin yerleĢmemesinden dolayı 

olabilir. Çünkü kurumsal kaynak planlaması kullanan kiĢiler bunun faydalarını 

bilmektedir. Kullanıcı seçimi yapılırken daha çok eğitim seviyesi daha ileride olan 

kiĢiler iĢletmelerce seçilmektedir. Bu kiĢiler genelde iĢletmede yönetim kademesinde 

yer alan kiĢilerdir. Scheffe Testi sonuçları da bunu desteklemektedir. 

Kurumsal kaynak planlamasının insan kaynakları yönetimi üzerinde olumlu 

etkilerinin olduğu iĢletmelerde ve akademik çalıĢmaların çoğunda belirtilmiĢtir. 

Kurumsal kaynak planlaması kullanımı bilinen faydalarından dolayı her geçen gün 

artmakta ve geliĢme durumu da iĢletmeler tarafından takip edilmektedir. AraĢtırmanın 

bazı analiz kısımlarında öngörülerin kabul görmemesi yani anlamlı bir fark olmayacak 

Ģekilde olumsuz çıkması anket araĢtırmasına cevap veren katılımcılarda bu bilincin 

yerleĢmemesinden dolayı doğru cevap vermemesinden kaynaklı olabilir. Kabul gören 

hipotezlerin ise iĢletmede faydalarının olduğu çalıĢanlar ve kullanıcılar arasında kendini 

açık bir Ģekilde göstermektedir. Kurumsal kaynak planlaması sistemleri kullanıcılarının 

Ġnsan kaynakları yönetiminin fonksiyonlarına iliĢkin tutumlarının cinsiyet açısından t 

testi analizi incelendiğinde iĢ sağlığı ve güvenliği değiĢkenine göre erkeklerin lehine 

anlamlı düzeyde farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu erkekler için iĢ sağlığı ve 
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güvenliği açısından risk grubuna girmektedir. Risk grubu ise iĢ ve iĢin içindeki diğer 

faktörler için farklı seviyelerde önem arz etmektedir.  

 Kurumsal kaynak planlaması iĢletmelerin lehine fayda sağlayacak büyük ve 

ciddi yatırımlardır. Bundan dolayı iĢletmeler bu program ile ilgili tüm hedef ve 

amaçlarını, kimlerin nasıl kullanacağını, değerlendirme sistemini kurmuĢ, denetim 

mekanizmaları ile tespit etmiĢ ve olası sorunları ortadan kaldırmıĢ olmalıdır. Kurumsal 

kaynak planlamasını kullanan iĢletmelerin memnuniyetlerini her Ģekilde ifade ederken 

yaĢadıkları sorunları ise göz ardı etmemeleri gerekmektedir. Kurumsal kaynak 

planlaması yazılımlarının turizm sektöründe kullanıcı ve tasarlayıcılara iyi tanıtılması 

gerekmektedir. Turizm sektörünün kurumsal kaynak planlaması sistemleri ile ilgili 

düĢünceleri ve sektöre katkılarının tam olarak görülebilmesi için zamana ihtiyaç olup 

konuyla ilgili çalıĢmaların toplumsal ve akademik anlamda devam etmesi 

gerekmektedir. 
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EKLER 

EK 1: ARAġTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU 

Değerli çalıĢan, 

AĢağıdaki soruları sizin için en uygun olan seçeneğe (X) iĢareti koyarak cevaplayınız. Anketi 

cevaplarken DĠĞER seçeneğini iĢaretlerseniz, bu seçenek karĢısındaki boĢluğa ifade etmek istediğiniz 

görüĢü tam olarak yazınız. Anketi doldurabilmek için bize ayıracağınız zaman için Ģimdiden teĢekkür 

ederiz. 

ERP tanım olarak iĢletmelerde mal ve hizmet üretimi için gereken iĢgücü, makine, malzeme gibi 

kaynakların verimli bir Ģekilde kullanılmasını sağlayan bütünleĢik yönetim sistemlerine verilen genel 

addır. Kurumsal kaynak planlaması (ERP) sistemleri, bir iĢletmenin tüm veri ve iĢlemlerini bir araya 

getirmeye veya bir araya getirilmesine yardımcı olmaya çalıĢan ve genelde kullanımı kolay olan 

sistemlerdir. 

 

Öğr. Gör. Ali TUTAR 

Adıyaman Üniversitesi / Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Bölümü Yüksek Lisans Öğrencisi 

E-Mail: atutar@adiyaman.edu.tr 

1. Cinsiyetiniz:   (  ) Erkek   (  ) Kadın 

2. YaĢınız:  (  ) 18 -29      (  ) 30-39     (  )  40-49       (  )  50 ve üstü   

3. Eğitim durumunuz:  

 (  ) Ortaöğretim - Lise       (  ) Üniversite      (  ) Yüksek Lisans     (  ) Doktora 

4. ĠĢletmenizde ERP yazılımının kurulumu sürecinde eğitim aldınız mı?   

 (  ) Evet    (  ) Hayır 

5. ĠĢletmeniz kaç yıldızlıdır?  (  ) 3    (  ) 4    (  ) 5   

6. ĠĢletmenizde ERP yazılımını kaç yıldır kullanılmaktadır?    

    (  ) 1-4 yıl      (  )  5-8 yıl     (  )  9-12 yıl       (  )  13-16 yıl     (  )  17 yıl ve üstü 

7. ĠĢletmeniz ERP kullanımını teĢvik ediyor mu?(  ) Evet   (  ) Hayır 

8. ĠĢyerindeki pozisyonunuz nedir? 

    (  ) Sahibi/Ortağı   (  ) Genel Müdür   (  ) Bölüm Müdürü   (  ) Bölüm ġefi    (  ) Bölüm Sorumlusu 

9. ĠĢletmenizin kaç yıldır faaliyet vermektedir? 

    (  ) 1-4 yıl     (  )  5-8 yıl     (  )  9-12 yıl      (  )  13-16 yıl     (  )  17 yıl ve üstü 
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10. ERP yazılımında Ġnsan kaynakları otomasyonunun hangi alt modüllerini kullanıyorsunuz? 

ERP yazılımında  

Ġnsan kaynakları Otomasyonunun 

Alt Modülerini Hangi Sıklıkta 

Kullanıyorsunuz 

Ç
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Bordro ĠĢlemleri 
     

CV ArĢivleme  
     

ÇalıĢan Bilgileri  
     

Devam Takibi 
     

Devlete Verilen Bilgilerin Takibi 
     

Eğitim ve GeliĢtirme Takibi 
     

ĠKY Planlama 
     

Özlük Bilgisi  
     

Performans Takibi 
     

 

11.  ĠĢletmenizde ERP kullanım nedenleri 

Lütfen aĢağıdaki tablodan “Kurumsal kaynak planlaması yazılımı kullanımının iĢletmeniz 

üzerindeki etkileri” ile ilgili olarak görüĢlerinizi değerlendirerek en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

 

 ERP kullanımının  

iĢletmeniz üzerine etkisi konusuyla ilgili düĢüncelerinizi 

iĢaretleyiniz 
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ERP bilginin güvenliğini sağlar           

ERP ile farklı yerlerdeki birimler ile aynı verilere ulaĢılır           

ERP iletiĢimin etkinliğini artırır           

ERP verimliliği artırır           

ERP ürün/hizmet kalitesini artırır           

ERP karar almada etkinlik sağlar           

ERP maliyetleri yükseltir           

ERP müĢteri memnuniyetini artırır           

ERP eğitim süreci uzun sürmektedir 
     

ERP personel ihtiyacını artırır           

ERP raporlamanın düzenli yapılmasını sağlar           

ERP rekabet gücünü azaltır           

ERP stok takibini kolaylaĢtırır           

ERP tüm departmanları tek çatı altında toplar           

ERP iĢ sürecindeki kayıpların çoğalmasına neden olur           

ERP hata oranı azaltılır           

ERP zaman kaybına neden olur           
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12. ĠĢletmenizde insan kaynakları yönetiminin etkileri 

Lütfen aĢağıdaki tablodan “Ġnsan kaynakları fonksiyonlarının etkileri” ile ilgili olarak 

görüĢlerinizi değerlendirerek en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

 

Ġnsan kaynakları yönetimi fonksiyonunun 

etkileri ile ilgili düĢüncelerinizi iĢaretleyiniz 
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ĠK
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ÇalıĢanların bilgi, beceri, vb. özelliklerinin incelenmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların kadro planlamasının oluĢturulmasından fayda sağlar           

ÇalıĢan ihtiyacının tahmini ve temininde fayda sağlar           

ĠĢ
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lm
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ĠĢ baĢvuru formlarının oluĢturulmasında fayda sağlar           

Performansı yeterli olmayan çalıĢanın iĢten çıkarılmasından fayda sağlar           

ĠĢe baĢvuran adayların ön elenmesinde fayda sağlar           

ĠĢ görüĢmesi sırasındaki sınav ya da testlerin uygulanmasında fayda sağlar           

Ġhtiyaç duyulan kadrolar için çalıĢanlara bilgi sağlar           

E
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it
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G
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ÇalıĢanlara eğitim verilmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların eğitim ihtiyacının belirlenmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların eğitim takibinin yapılmasında fayda sağlar           

ÇalıĢanların geliĢim sürecinin takip edilmesinde fayda sağlar           
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s 
 

Y
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ÇalıĢanların performans değerlendirmelerinin yapılmasında fayda sağlar           

ÇalıĢanların performans değerlerinin analiz edilmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların eksik ve geliĢtirilmesi gereken yönlerinin tespitinde fayda sağlar           

ÇalıĢanlara performans değerlendirme bilgilerinin verilmesini sağlar           
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i 

ÇalıĢanların kariyerlerinin geliĢtirmesinde bilgi, beceri vs. kazanımında fayda sağlar           

ÇalıĢanların örgüt içerisindeki yükselmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların kariyer yollarının çizilmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanlara kiĢisel geliĢim planlarının yapılmasında fayda sağlar           

Ü
cr

et
 

Y
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n
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im
i ÇalıĢanların ücretlerinin belirlenmesinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların performanslarına göre ücret alması için fayda sağlar           

ÇalıĢanların bilgi, beceri ve özelliklerine göre ücret alması için kolaylık sağlar           
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i 

ÇalıĢanların devlet ile ilgili iĢlerinin takibinin yapılmasında fayda sağlar           

ÇalıĢanlardan geri besleme (ġikâyet, iletiĢim, anket vs.) yapılması için fayda sağlar           

ÇalıĢanlara hukuki konularda bilgi verilmesi konusunda fayda sağlar           

ÇalıĢanların özlük haklarının (izin, terfi, sözleĢme, rapor vs.) takibinde fayda sağlar           

ÇalıĢanların özel günler (doğum günü, evlilik vs.) için takibinde fayda sağlar           
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ĠĢ kazalarının ve meslek hastalıkları kayıtlarının tutulmasında fayda sağlar           

ĠĢ yeri ile ilgili olumsuz sağlık koĢullarının takibinde fayda sağlar           

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları risklerinin tanımlanmasında fayda sağlar           

ÇalıĢanların vizite iĢlemlerinin (revir, hastalık vb.) takibinde fayda sağlar           

 

 

 

 

 

 

 

 


