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Son yillarda isletmeler, yonetim faaliyetlerine 6zel bir ilgi duymakta ve sdzkonusu
faaliyetleri adim adim biinyelerinde uygulamaya galismaktadirlar. Bu faaliyetlerden
biri olan “Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)”, insan merkezli, calisanlarin iliskilerini
yonetim sistemi igerisinde ele alan, kurum kiltliriine uygun birtakim politikalar
gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde 6nemli bir fonksiyonu {istlenen 6zelliklere
sahiptir. Bu yonetim stireci igerisinde de, 6zellikle veritabami kullanimi igletmelerin
kaynaklarmi dogru ve etkili bir sekilde yonetmeleri bakimindan olduk¢a Gnemlidir.
Dolayisiyla, bu c¢aligmada isletmelerde insan kaynaklari yonetiminde veritabant
kullaniminin 6nemini ortaya koymak amaglanmigtir. Calismada literatiir taramasi
yapilarak &ncelikle isletmelerde IKYY; daha sonra sézkonusu yonetim siireci icerisinde
veritaban1 kullaniminin 6nemi arastirilmigtir. Veritabani kullanimi sonrasinda elde
edilen sonuglar irdelenerek konunun oOnemi literatiirde yapilan caligmalar ve bu
konudaki agiklamalarla ortaya konulmustur. Arastirma sonucunda isletmeler agisindan
dnemli sayilabilecek birtakim veri ve sonuglara ulasimstir. Oncelikle veritabam
kullanimi, kamu kuruluslar igin 6nemli goriilse de giiniimiizde yeterli derecede
kullanilmadig1 anlagilmaktadir. Bu noktada, 6zellikle insan kaynaklari yoneticilerinin
belirli periyotlarda egitime alinmalar1 gerekmektedir. Ayrica, yonetim siirecinde
kullanilan veritabanlari, kullanicilar igin verilere erisim, giincelleme, depolama ve
raporlama gibi birtakim fonksiyonlar1 sagladigi anlasilmistir. Bununla birlikte,
veritabanin kullanilmasi, isletmenin insan kaynaklar1 ile ilgili bir hafizaya sahip
olmasina ve bu yolla da sézkonusu kaynaklarin yonetiminde etkili sonuglar alinmasina
sebep oldugu gorilmiistiir.
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THE IMPORTANCE OF USING DATABASE IN HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT APPLIED IN BUSINESSES

Abstract

In recent years, businesses has a special interest in the management activities and are
working to implement these activities in-house step by step. "Human Resource
Management (HRM)" that is one of these activities have features that people-centered,
discussed the relationship of employee in the management system, developed some
policies according to corporate culture, are and that assume an important function in
the management institutions in this respect. In the management process, database usage
is particularly important for businesses to manage their resources correctly and
effectively. Therefore, this study aimed to put forward the importance of using the
database in human resource management at businesses. In the study, investigated
primarily HRM in businesses; later the importance of the database usage in this process
by reviewing of the literature. The importance of the database usage has been
demonstrated by examining these studies in the literature and by explanations in this
regard. At the end of study, has been reached on a number of data and results that can
be considered important in terms of businesses. Firstly, usage of the database, it is
understood that has not been use in sufficiently although important for public
institutions. At this point, the human resources manager especially should be trained in
certain periods. In addition, the database used in the management process, it was
understood that providing a number of functions such as access to data, updating,
storage and reporting for users. However, use of the database has been shown to be
caused to have a memory related to human resources, and thus it caused to obtain
effective results in the management of these funds.
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GIRIS

Giintimiiziin ekonomik kosullar1 dikkate alindiginda, insan kaynaklari, kamu
kurumlarin veya 6zel isletmelerin en degerli kaynaklardan biri oldugu agiktir.
Daha 6nce, sadece belirli isleri yapan kisiler olarak goriilen personeller, su an
problemleri analiz eden ve bu problemler i¢in birtakim ¢éziim Onerileri sunan
bireyler olarak goriilmektedir. Kurumdaki siireglerin ve faaliyetlerin daha etkili
ve verimli sekilde yonetilmesi, personellerin iyilestirme faaliyetlerine etkin
katilmim gerektirmektedir. Bunun nedeni, yapilan islerle ilgili en dogru ve en
kapsamli  degerlendirmelerin, o isleri yiiriiten kisiler tarafindan
gerceklestirilebilmesidir. Bagka bir ifadeyle personeller, isletmeler igin en
onemli bilgi kaynaklarindan biri olarak goriilmekte, Onerileri, sikayetleri ve
tecriibeleriyle kurumsal dontisiim faaliyetlerinde gittikge daha 6nemli roller
tistlenmektedir (Y1lmaz, 2007: 159-168; Nerdrum ve Erikson, 2001:1).

Temel bileseni insan sermayesi olan entelektiiel sermaye, kurumlar i¢in en
onemli sermaye tiirlerinden biri olarak degerlendirilmekte, gelecekteki
bliylimeyi miimkiin kilacak ana faktor olarak nitelendirilmektedir (Barutgugil,
2002:167). Ayrica, degisimi ongdrebilme ve ona uyum saglayabilme, kurumlar
icin vazgecilmez yetenekleri ifade etmektedir. Bu yeteneklerin olusturulmasi
insan sermayesinin en verimli sekilde yonetilmesini gerektirmekte, bdylece
IKY kurumlar icin gittikge 5Snem kazanmaktadir (Y1lmaz, 2007: 159-168).

Yoneticilerin Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in yararlandiklar1 kaynaklar
para, personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde, en
Onemlisi, en zor saglanani genel olarak “personel” olarak adlandirilan insan
kaynagidir. Diger kaynaklar zaman igerisinde teknolojik gelismeler sonucu
degisime ugramalari, ikame edilebilir duruma gelmelerine karsilik, insan
kaynaklarinin bdyle bir 6zelliginin bulunmamas: dikkat ¢ekicidir. Orgiitlerin
insan kaynagi, orgiitiin amacina ulasabilmesinde en 6nemli rolii oynayan bir
unsurdur. Orgiitteki insan unsurunun bu konumu hi¢ degismemis ve gelecekte
de degismeyecektir. Son yillarda, oOrgiitlerin, insan kaynagina yonelmeleri
orgiitiin ana eksenine insan kaynagi yerlestirmeleri bu egilimin giigclenerek
devam edeceginin bir kamti olarak kabul edilebilir (Ozs6z, 2006; Aykac,
1999).

Toplumsal, siyasal, kiiltiirel, ekonomik ve 6zellikle de teknolojik alanlarda
meydana gelen hizli degisimler, sirketlerin yogun bir rekabet siirecine
siiriiklenmelerini zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin bu rekabet siirecinde
varliklarim1 ~ siirdiirebilmeleri, kendilerini ~ gelistirebilmeleri ve ayakta
durabilmeleri; ileriye doniik dogru tahminlerde bulunarak, gevreye uyum
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saglayabilmelerine baglhidir. Bunun gerceklestirilebilmesi igin isletme
stireglerine iliskin gergekei, tutarli ve dogru kararlarin alinmasi gerekmektedir.
Yonetim alaninda stratejik baglamda meydana gelen degisiklikler insan
kaynaklar1 yonetiminde de kendine yer bulmustur. Artik klasik personel
yonetiminden keskin ¢izgilerle ayrilan insan kaynaklar1 yonetimi de stratejik
anlamda roller oynamaya baglamistir (Benli & Sahin, 2004: 113-124).

Biiyiime ve gelismeyi kendine ilke edinmis isletmeler, rekabetinde de etkisiyle
biinyelerinde (IKY)'ni etkili bir sekilde uygulamaktadirlar. Bu siiregte
kullanilan uygulamalar isletmelerin kurulus amaglarini desteklemektedir. Bu
durum, 1KY uygulamalarimin isletme performanslarma olumlu katkilar
saglamaktadir (Kursun, 2006; Calp, Canal, Giing6ren, 2011).

IKY énemli oldugu kadar bu siirecte veritabani kullanilmasi da ¢ok énemlidir.
Ciinkii veritaban1 kullanilarak veriler {izerinde erisilebilme, yonetilebilme,
giincellenebilme, taginabilme, birbirleri arasinda tamimli iligkiler bulunabilme
gibi islevler yapilabilmektedir. Veritabanlarin amaci biyiik miktardaki
kurumsal verileri islemektir. Hafizada depolanan, yedeklenen ve kontrol edilen
bu bilgiler ¢ok sayida uygulamanin ve kullanicinin hizmetine sunulur.
Veritabani, bilgi sisteminin kalbidir ve etkili kullanmakla deger kazanir
(Bayrag, 2008). Dolayisiyla biitiin bu veriler 1s181nda isletmeler icin IKY ve bu
siiregte veritabani kullaniminin ne derece 6nem arzettigi bu agiklamalardan da
acik¢a anlasilmaktadir. Bu g¢aligmada bu konuya 6zellikle vurgu yapmak ve bu
alandaki calismalara dikkat ¢cekmek amaclanmistir.

Calismada, ikinci boliimde IKY ve veritabani1 konular1 ele alinmis olup iigiincii
boliimde isletmelerde uygulanan IKY’de veritabani kullanmiminin énemi ortaya
konmustur. Son olarak dordiincii bolimde ise, ¢alismadan ¢ikarilan sonug ve
oneriler kismina yer verilmistir.

I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE VERITABANI

IKY, ¢alisma hayatinda genis yer edinen ve isletmeler tarafindan her gecen giin
daha fazla 6nem verilen bir yonetim yaklasimidir. Glintimiizde hem uluslararasi
pazarlarda faaliyet gosteren sirketler hem de yerel bir kitleye hakim isletmeler
IKY’ni ciddiye alarak ilgili yonetim faaliyetlerini uygulama y&niinde énemli
adimlar atmuslardir. Ayn1 zamanda biinyelerinde bir insan kaynaklari
bolimiiniin olusturulmasini bir ihtiyag olarak gérmiislerdir. Bu siireg igerisinde
de, veritabani1 kullaniminin y&netim basarisina katkilarimi uygulama alaninda
gorerek bu konudaki aksiyonlar1 destekleme yoluna gitmislerdir. Bu durum,
IKY’nin ve bu ydnetim siirecinde veritabam kullanimimin ne kadar énemli
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oldugunu agik¢a ortaya koymaktadir (Bayrag, 2008). Bu noktada oncelikle
IKY’nin tanimin1, kapsamini, dnemini, amacim ve fonsksiyonlarini; daha sonra
veritabani kavramini agiklamak gerekmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi
1. Tanim ve kapsam

IKY, adindan da anlasilacag: gibi “insan1 konu alan bir yonetim yaklagimudur.
IKY, genel olarak kurumlarda calisan bireylerin ihtiyaglarmin giderilmesine
yonelmistir. Bu ihtiyaglarin giderilmesiyle orgiitiin hedeflerine ulastirilmasi
saglanmis olur. 1KY, calisma ortaminda kisinin ise alinmasindan, uyum
egitimine, ticret ayarlamasina, igyeri ile olan hukuki bagina, verimliligine,
performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasina ve
nihayet isten ayrilmasina kadar ki tiim siirecleri kapsar. Baska bir ifadeyle, bir
isletmede calisanlarin tiimiiniin, diger bir ifade ile en alt diizeyden en iist
diizeye kadar isletmede gorevli herkesin belli amaca yonelik olarak caligsmalari
kastedilmektedir (Caliskan, 2010: 100-116; Ozséz, 2006; Findik¢i, 2000;
Aytag, 1997).

Insan kaynaklar1 terimi, bir isletmede en iist konumda bulunan yoneticilerden
en alt konumdaki vasifsiz is¢ilere kadar tiim ¢alisanlar1 kapsar. Her isletmede,
cesitli egitim diizeylerinde, farkli gorev ve statiilerde ¢ok sayida insan calisir.
Egitim diizeyi, gorevi ve statiisii ne olursa olsun, hangi bolimde calisirsa
caligsin, her birey insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aligma konusu igerisine girer.
Insan kaynaklari terimi ayn1 zamanda, isletmenin disinda bulunan ve potansiyel
olarak yararlanilabilecek isletme dis1 is giiciinii de kapsar. iste bu insanlarin
(calisan, yoneten veya tiiketici) mutlulugunun ve psikolojik doyumunun
saglanmasma yonelik yapilan tiim calismalar IKY’nin kapsamina girer
(Bayrag, 2008; Caliskan, 2010: 100-116).

Bununla birlikte, IKY’nin yeni bir yaklasim olup olmadig1 konusunda yogun
tartigmalar yasanmaktadir. IKY modelinin nasil goriilmesi gerekliligi, bu
modelin geleneksel personel yonetimi modelinden nasil ayrildigi, stratejik
IKY’nin, personel ydnetimi literatiiriinden bir kopus mu ifade ettigi ya da
IKY’nin aym &rgiitsel davranis kavramlarini farkli bir sekilde mi savundugu
konular1 bu tartismalarin ana temasini olusturmaktadir (Bayraktaroglu, 2002).
IKY geleneksel uygulamalarin biilyiik bir kismm reddetmekle birlikte insani
isletmenin en Onemli kaynaklarindan biri olarak goérmektedir. Bu anlamda
biiyiik bir degisimi ve esnekligi ifade eder bir durumda bulunmaktadir (Benli &
Sahin, 2004:113-124; Bayraktaroglu, 2000: 1003-1024).
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IKY’nin ortak ve farkli bigimlerde olan tanimlamalari, bircok yazar ve bilim
adam tarafindan yapilmistir. Bu tanimlamalarin birkagi kronolojik siraya gore

Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Arastirmacilara gére IKY tanimlari

Kaynak

Tanim

Armstrong, 1992: 175

Organizasyon ve c¢aligsanlar arasindaki iligkileri
etkileyen tiim yonetim karar ve hareketleridir.

Aytag,1997:248

Firmanin hedeflerine ulagabilmesi i¢in gerekli olan
faaliyetleri gerceklestirecek yeterli sayida, kalifiye
elemanlarin  ise alimi, egitimi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve degerlendirilmesi islemidir.

Biiyiikuslu,1998

Genis bir alanda istihdam iligkilerini temsil eden ve
bireysel is iliskilerinin  gelismesine katkida
bulunarak organizasyonel entegrasyonu
gergeklestirmeye ¢alisan yeni bir is¢i yOnetici
iligkiler zinciridir.

Findik¢1,1999:5

Insana odaklanmis, ¢alisanlarin iliskilerini yonetsel
bir yap1 icinde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun
calisan politikalarimi gelistiren ve bu yoniiyle kurum
yonetiminde kilit iglev gorevi goren bir fonksiyona
sahiptir

Aydin,2000:1004- 1005

Personel yonetimi kavramini ve icerigini daha da
geligtirmis ve giliniin gereklerine daha iyi uyum
saglamayi1 bilen bir disiplin alanidir.
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Herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel bir ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve c¢evreye yararl
Bayraktaroglu,2003: 5 | olacak sekilde, yasalara da wuyularak, etkin
yonetilmesini  saglayan islev ve ¢alismalarin
timudiir.

Bir yandan personelin tedarik ve se¢imi ile ise
yerlestirilmeleri, diger yandan onlarin egitimi,
gelistirilmeleri, degerlemeleri ve haklarin verilmesi
gibi giidilleme ve etkileme, insan kaynaklarin
ongoriimleme, ¢evreyi degerlendirme ve strateji
gelistirme faaliyetleridir.

Bingdl, 2003:6

2. Onemi

Diinyanin hizli degisimi, globallesme ve teknolojinin gelisimi firmalari da
degisime zorlamustir. Isletmelerin icinde bulundugu yogun rekabet kosullari
ayakta kalabilmek igin isletmelerin etkin ve verimli bir bigimde faaliyet
gostermelerini zorunlu kilmustir. Isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmeleri
biiyiik 6l¢iide ileriyi gorebilmelerine, yaratici olmalarina, ¢agin teknolojisini
yakalamalarina ve girdi maliyetlerini en aza indirmelerine baghdir. Biitiin bu
hayati oneme sahip fonksiyonlar1 yerine getirecek olanlar insanlar olunca,
isletmelerin de insana yatirim yapmalari kaginilmaz olmustur. Bu durum
biliyiimeyi ve uluslararas1 pazarlarda onemli bir yere sahip olmay1 isteyen
isletmelerin IKY’ne gereken énemi vermelerine neden olmustur. Bir isletmede
isten ayrilanlarin sayist artmig, is kazalar1 ve meslek hastaliklari ciddi boyutlara
ulasmigsa, devamsizlik orani yliksekse, toplu sozlesmeler siirekli sorun
oluyorsa, calisanlar tatminsiz ve moralsiz ise, calisanlarin motivasyonu
kaybolmusgsa, hatali {iriin sayis1 artmus ve maliyetlerin yiikselmesine neden
olmussa, verimlilik diismiisse 0 isletmede ciddi sorunlar var demektir. Bu
durumda IK'Y nin gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. IKY bu olumsuzluklara yol
acan nedenleri aragtirarak, alacagi 6nlemlerle ¢alisanlarin etkinligini saglamaya
caligir (Bayrag, 2008).

Genel olarak sirketin amaglarina bakildiginda, sirketlerin en temel amacinin
uzun vadeli verimliligi ve karlilig1 giivence altina almak oldugu goriilmektedir.
Karliligin uzun vadede giivence altina alinabilmesi i¢in rakipleri tarafindan
taklit edilmeleri gili¢ rekabet unsurlar agisindan avantajli olmak gereklidir.
Geleneksel olarak nitelendirilen (iiriin ve iiretim teknolojileri, korunan
piyasalar, mali kaynaklarin giicii veya 6l¢ek ekonomileri) rekabet unsurlarina
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sahip olunmasi giiniimiizde sirketler i¢in Onemli avantaj sagladigi kabul
edilmektedir. Ancak kiiresellesmenin etkisi ile artik bu unsurlarin rekabet
acisindan Onemlerinin azaldigi ve bunlarin yani sira daha 6nemli unsurlarin
ortaya ciktigi goriilmektedir. So6zii edilen geleneksel basari unsurlarinin
Oonemlerinin azalmasiyla ireticiligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in liderlik,
organizasyon ve IKY konular1 artik rekabette en Onemli faktdrler haline
gelmektedir. Yeni rekabet kosullarinda basariya insanlar sayesinde
ulasilabilmesi i¢in ¢alisanlarla iliskiler konusunda diisiince bic¢imlerinin
degismesi gerekmektedir. Degisimin temelinde calisanlarin diger kaynaklari
yoneten bir stratejik avantaj kaynagi olarak goériilmeye baglanmasi yatmaktadir.
Insan kaynaklar ile ilgili ciddi degisimleri bugiin baslatan isletmelerin uzun
vadeli ¢aligmalara ihtiyaglar1 vardir. Dolayisiyla bu sirketlerin yakin gelecekte
rakipleri tarafindan taklit edilmesi uzun yillar alacak bir avantaja sahip
olacaklarmi sdylemek yanlis olamayacaktir (Ozséz, 2006; Benli & Sahin,
2004: 113-124).

3. Amaci

IK'Y’ne gore insan, orgiitlerin hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda
olduklar1 en 6nemli kaynaklardan birisidir. Bu yaklasima gore insan, iiretim
siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikte bir pargasi, hem de {iretimin ayni
zamanda hedefidir. Giinlimiizde bir orgiitiin diger maddi kaynaklar1 ne kadar
saglam olursa olsun, insan kaynaklari yeterli etkenlige sahip degilse basart
olasih@ diisiik olacaktir. Tatminsiz, basar1 giidiisii diigik bir isgiicii ile
verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulasmak kolay degildir. Bu agidan bakildig:
zaman IKY nin iki temel amaci oldugu sdylenebilir; verimliligi arttirmak ve is
yasaminin kalitesini ylikseltmek. Bu amagclarin gergeklestirilmesinde insanin en
onemli rolii oynayacagi inanci, IKY ni insan iliskilerine yoneltmistir. Boylece
IKY isle ilgili sorunlar ve insan iliskileri iizerine yogunlasarak kurumun
gelecege yonelik hazirlanmasii ve basarili olmasin saglamaya calisir (Ozsoz,
2006; Findike1, 2000; Tugcu, 1998: 79).

IKY iki temel felsefe iizerine kurulur (Sadullah, 1999):
1. Firmanin hedefi dogrultusunda insan giicliniin verimli kullanilmasi
2. Is goren gereksinmelerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi

Bu yaklasim agisindan bakildiginda, IKY temelde iki amag giitmektedir.
Bunlarin ilki, orgiitte gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini
rasyonel bir bi¢cimde kullanarak oOrgiite olan katkilarini maksimum diizeye
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cikararak, ikincisi ise, Orgiitte gérev yapan insanlarin miimkiin oldugunca isten
tatmin olmalarm saglamaktir. Diger bir ifadeyle IKY, bir yandan insamin
firmada yiiksek performansla c¢aligmasini, 6te yandan calisanlarin yasam
kalitesini yiikseltmeyi amaglar (Palmer ve Winners, 1993; Saldamli, 2008;
Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2002).

4. Fonksiyonlari

IKY, érgiitte rekabetgi iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orglitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir. Bu
faaliyetler o sekilde diizenlenmeli ki, bir taraftan isletme amagclar
gergeklestirilebilsin, diger taraftan calisanlarin ihtiyaglar1 karsilanabilsin ve
ayn1 zamanda da isletmenin topluma kars1 sorumluluklar: yerine getirilebilsin.

IKY’ nin kapsamindaki isleri en uygun sekilde yapabilmesi icin, bazi temel
islevleri uygulamasi1 gerekir. IKY’nin temel islevleri; Insan Kaynaklari’nin
planlanmasi, kadrolanmasi, Ol¢gme ve degerlendirilmesi, Odiillendirilmesi,
yetistirilmesi, gelistirilmesi, korunmasi ve endiistri iliskileridir. Ayrica son
yillarda énem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri de IKY nin temel islevleri
arasinda  degerlendirilebilir. Isletme alaninda IKY’nin islevleri yerine
getirilirken; IKY’nin alamina giren konularda diger béliimlere danigmanlik
yapilir ve farkli boliimler arasinda IKY islevlerinin birbirleri ile uyumlu olarak
diizenlenmesi saglanir (Tahiroglu, 2002).

IKY ile ilgili tiim islevlerin amaci, isletmenin faaliyette bulundugu is alaninda,
rekabet {stiinliigiini temin etmek ve yasaminin daha iyi bir konumda
stirdiirtilebilmesini saglamaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, yeni iriinleri
ve teknolojileri yaratabilecek ve kullanabilecek, yeni pazarlarda uyumlu olarak
rekabet edebilecek, biiylime ve gelismeyi basarabilecek ve tiim bu islevleri
birbirleri ile uyumlu olarak yapabilecek isgiiciinii isletmeye kazandirmak ve
verimli olarak kullanmak, giiniimiiziin en 6nemli konularindandir. Bu nedenle
geleneksel roliiniin dtesinde, IKY’nin stratejik bir rolii de vardir (Yiiksel,
2000). Isletmelerde Insan Kaynaklari, verimliligin ve kalitenin anahtaridir.
Oyleyse bu kaynaktan en etkin sekilde yararlanmak ve onu gelistirmek
isletmenin birincil amaglarinda yerini almalidir. Ozellikle IKY nin islevleri,
isletmelerde bir amag¢ halinde uygulanmaktadir. Bu siire¢ Sekil 1’de oldugu
gibi sistematize edilebilir.
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Sekil 1. IKY de islevlerin siireci (Palmer ve Winners, 1993)

I3

Is yasaminda 6zellikle son yillarda yogun bir bicimde meydana gelen degisim
siirecinde insan kaynaklari alaninda evrim olarak kabul edilebilen kayit
tutuculuktan tam stratejik ortakliga gegis; isletmelerin rekabet gii¢lerinin ve
karlilik oranlarinm arttirilmasinda stratejik IKY’nin artan deger ve 6nemini
ortaya koymaktadir. IKY stratejileri; bireysel ve orgiitsel amaglari biitiinlestirip
isletmenin giiciinden en etkin bir bigimde yararlanilarak orgiit verimliliginin
arttirllmasini hedeflemektedir. Dolayisiyla ise alma ve yerlestirme, ise alistirma
ve yetistirme, is degerleme, isgoren degerleme, ticretleme, giidiilleme ve moral
gibi temel IKY islevlerinin her biri igin stratejiler formiile edilip uygulama
alan1 bulmaktadir.

Stratejik anlamda 6nem arz etmeye baslayan IKY’nin sorumluluklarini tam
olarak yerine getirmesi siiphesiz ki fonksiyonlarmin dogru bir sekilde
uygulanmasina bagli olacaktir. Bir elemanin isletmeye dahil olmasindan isten
ayrilmasma kadar gegirdigi zaman zarfinda karsi karsiya kaldigi insan
kaynaklari uygulamalarina insan kaynaklar1 islevleri denebilir.

IKY’nin fonksiyonlar1 ana bashklar ve ilgilendirdigi islevler baglaminda su
sekilde srralanmigtir (Mondy vd., 1999; Ulgen ve Mirze, 2004):

1. Insan kaynaklar1 planlamast, ise alma ve segme: (a) stratejik insan kaynaklari
planlamasi, (b) ise alma (c) segme

2. Insan kaynaklar1 gelisimi: (a) egitim ve gelistirme, (b) kariyer planlamasi ve
gelistirilmesi, (c) performans degerlendirme

3. Tazminat ve yararlar: (a) tazminatlar, (b) yararlar ve diger tazminat konulari
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4. Giivenlik ve saglik: igyeri ¢evresinde giivenlik ve saglik

5. Calisanlar ve calisma iliskileri: (a) sendikalarin degerlendirilmesi, (b) emek-
yonetim iligkileri (c) igyeri ¢alisanlari arasindaki iliskiler.

Diger yandan bir baska gériise gore ise IKY nin fonksiyonlar: daha farkli bir
siniflandirilmaya tabi tutulmustur: Isgdéren bulma ve secme, iicret yonetimi ve
tazminatlar, egitim ve gelistirme, saglikla ilgili sorunlarin yonetimi, performans
degerlendirme, maas bordrosu tasarimi ve 6demeler, transferler ve terfiler ve
kariyer planlama (Mondy vd., 1999).

Orgiitsel baglamda IKY degerlendirildiginde; IKY nin organizasyonel cevresi,
oncelikli hedefleri ve bu hedefleri gerceklestirmeyi saglayan fonksiyonlart
arasinda genis baglar kuruldugu goriilmektedir. IK'Y nin ana hedefleri, etkin
isgilictinii  orgiite ¢ekebilmek, bu etkin isgiiclinii gelistirmek ve yine bu
isgiicliniin etkinliginin stirdiiriilebilirligini saglamak noktasinda
odaklanmaktadir.

Etkin isgiiciinii orgilite ¢ekebilmek; insan kaynaklari planlamasi, is analizi,
gelecege iligkin tahminler yiiriitme, is goren bulma ve se¢gme fonksiyonlariyla
iligkili iken, isgliciiniin gelisimini saglayabilmek; egitim, gelistirme ve
degerlendirmeye tabi tutma fonksiyonlariyla birlikte degerlendirilmektedir.
Ayrica isgiicliniin etkinliginin devamini saglamak hedefi de maas ve {icret,
saglanan yararlar, ¢aligma ilig-kileri ve ise son verme fonksiyonlariyla
gerceklestirilmektedir. Iste tiim bu fonksiyonlar ve bu fonksiyonlarin
gergeklestirilmesiyle meydana gelecek olan insan kaynaklari yonetiminin ana
hedefleri, organizasyonel c¢evrede kendine genis bir yer bulmaktadir.
Organizasyonel ¢evreyi ise rekabet stratejileri, yiirtirliikteki yasalar ile isglicii
cesitliligi, gelecekte olusacak isttihdam kosullari, isgiici esnekligi,
sendikalasmanin boyutlar1 gibi toplumsal egilimler olusturmaktadir. Bu
baglamda, IKY’nin ve fonksiyonlarmin onemi farkli bir bigcimde ortaya
cikmaktadir (Benli & Sahin, 2004: 113-124; Aycan, 2001: 252-260).

Veritabani

Bir igletmenin giinliik faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in, isletmenin g¢esitli
konular ile ilgili ve ayn1 zamanda isletmenin biiyiikliigii ile de orantili olarak,
cok miktarda bilgi depolanmasi gerekebilir. Ancak bilgilerin sadece
depolanmasi yeterli degildir. Bu bilgiler arasindaki iliskilerinde saklanmasi
gerekecektir. Cok biiyiikk sayidaki bilgilerin klasik dosya sistemi ile
depolanmasi, tutulmast miimkiin olmadig1 gibi veriler arasindaki iligkilerin
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belirlenmesi de bir o kadar zordur. Bu baglamda, belirli bir diizen i¢inde
korunmak istenen bilgilerin igerigi ne kadar farkli olursa olsun, ortak bir konu
ya da belirli bir amagla iligkili bilgilerin olusturdugu biitiin olan “Veritabani”
kullanilmaktadir (Daft, 1991; Koseoglu, 2005).

Merriam-Webster sozliiglinde veritabani; “Ozellikle hizli arama, diizeltme ve
ekleme icin organize edilmis, genellikle biiyilk c¢apli olan bir veri
koleksiyonudur.” olarak tanimlanir (Cayirli, 2005). Veritabanlari, verilerin
saklanmas1t ve yonetilmesi i¢in kullanilmalidir. Kiigiik bilgiler igin metin
dosyalar1 yeterli olacaksa bunun i¢in veritabani kullanilmasi gerekmeyebilir.
Bir kurumun tiim belgeleri iizerinde arama/sorgu yapilacaksa bunun igin de
veritaban1 kullanmak gerekmeyecektir, bir internet ag1 indeksleme programi da
bunun i¢in yeterli olabilir. Ancak, bir e-ticaret sitesinde miisterilerin
bilgilerinin tutulmasi s6z konusu ise, ya da bir kurumun degisik birimlerine
kullanici/miisteri/personel giris/gikis bilgileri tutulacaksa bunun i¢in verinin
biytikligine ve calisilacak platforma uygun bir veritabani sunucusunu
kullanmak gerekecektir (Kaynarca, 1994; Giindiiz, 2002).

Veritaban1 diizenli bilgiler toplulugudur. Kelimenin anlami bilgisayar
ortaminda saklanan diizenli verilerle sinirli olmamakla birlikte, daha ¢ok bu
anlamda kullanilmaktadir. Bilgisayar terminolojisinde, sistematik erigim
imkan1 olan, yonetilebilir, glincellenebilir, taginabilir, birbirleri arasinda tanimli
iligkiler bulunabilen bilgiler kiimesidir. Bir bagka tanimi da, bir bilgisayarda
sistematik sekilde saklanmis, programlarca islenebilecek veri yigimdir.
Veritabanlariin amaci, biiyiik miktardaki kurumsal verileri iglemektir. Veriler
diizenli bir bi¢cimde -elektronik ortamda kaydedilirler. Diizenli olarak
yedeklenen ve kontrol edilen bu bilgiler ¢ok sayida uygulamanin ve
kullanicinin hizmetine sunulur. Biiyiik miktarlardaki verilerin hizli ve gilivenli
bir bicimde gereksinim duyulan bilgiye doniistliriilmesi veritabanlarinin en
onemli Ozelliklerinden birisidir. Veritabanlarinda veriler tablolar halinde
saklanir. Tablolarda bulunan satirlar (row) kayitlarin kendisini, siitunlar
(column) ise bu kayitlar1 olusturan bilgi pargalarinin ne tiirden olduklarini
belirtir. Veritaban1 yazilimi, verileri sistematik bir bi¢imde depolayan
yazilimlara verilen isimdir. Bir¢ok yazilim bilgi depolayabilir ama aradaki fark,
veri tabaninin bu bilgiyi verimli ve hizl1 bir sekilde yonetip degistirebilmesidir.
Isletmeler igin son derece 6nemli olan bilgi teknolojileri ve ydnetim sistemlerinin
temelinde veritabanm yatmaktadir. Veritabanlar1 birden ¢ok kullanici tarafindan
kullanilabilen veri havuzlaridir, mantiksal bir yapiya sahiptir ve bu 6zellikleri
ile verilerin islenmesine olanak tanir. Veritabani; sisteme giren ve sistemde
iiretilen bilgiyi depolamak igin kullanilan ortamdir (Bayrag, 2008; Caliskan,
2010:100-116; Karaman, 2015; Demircan, 2008; Ceyhan, 1999; Demircan ve
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Moltay, 1997:69). Veritabani tasarim adimlari Sekil 2’de verildigi gibi
Ozetlenebilir.

1. Adm 2. Adim 3. Adim 4, Adm

Tablolan

Tanmmlama

Sekil 2. Veritabani tasarim adimlari

. ISLETMELERDE iKY SURECINDE VERITABANI
KULLANIMININ ONEMI

Bilgi teknolojileri, hemen her alanda oldugu gibi IKY alaninda da is yapma
sekillerini 6nemli lgiide etkilemektedir. IKY siireclerinde gereksinim duyulan
enformasyonlar elektronik ortamlarda saklanmakta, ihtiya¢ halinde islenmekte
ve iletilmektedir. Boylece, kurumdaki iist kademe ve orta kademe yoneticiler,
insan kaynaklar1 yoneticileri de dahil olmak iizere, kararlarini daha saglam
temellere dayandirabilmekte, gerekli kararlarin en kisa zamanda alinmasi
miimkiin kilinmaktadir. Bagka bir ifadeyle, enformasyon teknolojilerinin 1KY
baglamindaki temel fonksiyonlari, kararlar i¢in gerekli olan enformasyonlarin
saklanmasi, analiz edilmesi, farkli o6zellikteki raporlar {izerinde bir araya
getirilmesi ve ilgili boliimlere iletilmesi olarak belirtilebilir. Bu teknolojilerde
kaydedilen ilerlemeler sayesinde, sunulan enformasyonlarin tamlhgi,
dogrulugu, konuyla ilgili olmasi, kisacasi kalitesi saglanmasi i¢in ihtiyag
duyulan insan giicliniin saglanmasina, yetistirilmesine, gelistirilmesine yonelik
stratejilerin olusturulmasina ve uygulanmasina yoneliktir. Giintimiiz ekonomik
kosullarinda, degisimi Ongorebilmenin ve ona uyum saglayabilmenin
vazgecilmez gereklilikler haline geldigi goz o©niinde bulunduruldugunda,
planlama siirecinin onemi kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir (Yilmaz,
2007:159-168; Findike1, 2003:128).

Yiiksek rekabetin yaganmasi teknolojik yeniliklerin hizla degismesi ve
teknolojilerin  uygulamaya hizla konulmasi, esnek iretim sistemlerinin
yaygimlagmaya baslamasi, yeni is alanlarinin ve yeni tekniklerin gerektirdigi
nitelik ve yetenekteki elemanlarin bulunmasindaki zorluk, insanlarin egitim ve
kiiltiir diizeylerinin artmasi, devletin is¢i igveren iligkilerini diizenleyici kurallar
koymasi, hizli bilgi artisnin kisi, kurum ve toplum diizeyinde meydana
getirdigi degisim ihtiyact ve bu ihtiyacin giderilmesinde insanin anahtar rol
oynamasi gibi sebepler IKY’ni zorunlu hale getirmektedir. IKY isgoren ile
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orgiitiin isteklerini ve hedeflerini uyumlastirarak oOrgiit icinde verimliligin,
etkinligin ve kalitenin artmasim saglamaya calisir (Ozséz, 2006; Serinkan,
1996).

Ancak, isletmelerde yonetim igin ihtiya¢ duyulacak bilgilerin saglanmasinda
bilgi sistemi olusturmak, atilacak ilk adim olarak goriilebilir. Bilgi sisteminin
temelindeki kavram ise veridir. Veri, bilgi ¢aginda giinimiizde onemli bir
kaynaktir. Bu kaynak, yogun bir sekilde bilgiye ihtiya¢ duyan sistemler i¢in de
giin gectikce Onemini artirmaktadir. Hemen hemen her sektor igin ihtiyag
duyulan bilgilerin zamaninda, yeterli, giivenilir bir sekilde elde edilmesi
gereklidir. Aksi takdirde bilginin zamaninda ve istenildigi gibi kullanilmamas1
faaliyetleri olumsuz yonde etkiler, bu etkilerin tiimiinde insan hayat1 ile ilgili
kritik sonuclar s6z konusudur.

Yirminci yiizyihin ikinci yarisindan sonra teknoloji ve ozellikle bilgisayar
sektoriinde goriilen biiyiik gelismeyle birlikte sosyal yasamda insani
faaliyetlerin hemen hemen her alaninda biiyiik degisimler meydana gelmistir.
Bu teknolojik degisim insan davraniglarini, yasam big¢imlerini, politik, siyasi ve
ekonomik diizenleri derinden etkilemistir. Bu degisimin kokeninde yatan
gercek teknolojik gelisimin 6n plana ¢ikarmis oldugu kavram ise bilgi
kavramidir. Artik hayatin her aninda insan yasamini kolaylastiracak her tiirlii
faaliyet i¢in dogru, giivenilir bilginin elde edilmesi ve aninda kullanilmasi
bliylik 6nem tagimaktadir. Clinkii cok hizli bir sekilde gelisen degisim siire¢leri
sonucunda bugiin giincel olan, kullanimi ve degeri olan bilgi yarin eskimis ve
etkinligini kaybetmis olacaktir. Bundan dolayr isletmelerde kurulacak olan
veya hali hazirdaki bilgi teknolojileri ve bilgi yonetim sistemlerinin verimliligi,
tiretkenligi, dogru ve etkin kullanimi; bu baglamda veritabanlarin kullanilmasi
ve yonetilmesi sirketlere rekabette birgok iistlinliikler saglayacaktir.

Isletmeler igin son derece ©nemli olan bilgi teknolojileri ve ydnetim
sistemlerinin temelinde veritabani yatmaktadir. Isletme faaliyetlerine gore
tasarlanmamig Dbir veritabanindan beklenen fayda saglanamaz. Yoneticiler
isletmelerin menfaatleri i¢in verecekleri stratejik kararlarda veritabanlarindaki
kayitlt bilgileri kullanirlar. Boylece, tek ya da ¢ok kullanim saglayan sistemler
olmasina gore degisiklik gosteren veritabanlarinin avantajlarini kullanmig
olurlar. Tek kullanicili sistemlerde bazi veritabanlar kiiciik ve basit olarak
tanimlanir, fakat sagladigi avantajlar biiyiiktiir. Tablo 2 ve 3’te sirasiyla tek
kullanicili ve ¢ok kullanici sistemlerin avantajlarina yer verilmistir.
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Tablo 2. Tek kullanmicili sistemlerin avantajlar:

Aciklama

Sistemli bir kayit tutma ve bunu kolay bir bi¢imde sunma

Herhangi bir evrak saklamaya gerek yoktur.

Bilgileri insanlardan daha hizl giincellestirebilme

Hizli ve zaman kaybina yer vermeden arastirma yapabilme

Tercih, zaman ve bilgiler istenildigi zaman goriilebilir.

o |01 B~ W |DN| P

Gereksiz dosyalarin elenmesinin rahatlikla yapilabilmesi

Cok kullanicili sistemler ise, tek kullanicili sistemlere gbre getirecegi yararlar
bakimindan daha genis fakat daha karmasik bir yapiya sahiptir. Bunlarin
yaninda st diizey bir avantaji da bilgilerin kontroliini tek bir noktadan
yapabilmesidir. Buna benzer durumlarda veritabani sistemi olmayan tipik
formlar ve bazi 6zel dosyalar siklikla kaset ve disklerde saklanir. Bu yilizden
bilgilerin kontrolii sistematik agidan zordur.

Tablo 3. Cok kullanicili sistemlerin avantajlari

Aciklama

Verilerin merkezi kontrolii saglanir.

Veri tekrar1 azalir.

Tutarsiz ( hatal ) bilgiler 6nlenir.

Verinin paylagimi saglanir.

Biitilinliik saglanir.

ol O B W[ N

Genel ve 6zel raporlar alinabilir.

Ayrica, veritabani kullanim avantajlart bagligi altinda; ortaklasa kullanim,
yerden tasarruf, kolay giincellestirmek, kolay erisim, emniyet, analiz imkani
konularindan da bahsedilebilir (Bayrag, 2008).
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada, IKY’nde veritabam1 kullaniminin 6nemi incelenmis olup
isletmeler acisindan Onemli sayilabilecek birtakim ¢ikarimlar yapilmigtir.
Oncelikle, IK'Y’nin isletmeler i¢in 6nemi ve daha sonra bu siirecte veritabanin
Oonemi ortaya konulmustur. Veritabani kullanimi ile verilerin daha giivenli bir
yerde ve sekilde depolanabilmesi, ihtiyag halinde geri getirilebilmesi ve
giincelleme yapilabilmesi isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir.

Genel olarak yapilan ¢alismalar incelendiginde, IKY siirecinde veritabam
kullanimmin direk etkili oldugu, maliyetleri azalttigi, IK departmanimin
etkinligini arttirdig1i, planlama agisindan kolayliklar sagladigi ve calisan
performansini arttirdigi ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, isletmeler insan kaynaklari
faaliyetlerini ve bu faaliyetler icerisinde veritabani kullanimini uyguladiklari
fakat yeterli diizeyde 6nem verilmedikleri goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak,
insan kaynaklar1 uzmanlariin yetersiz olmasi, danigman firmalarin yetersiz ve
cok pahali olmasi, isletmelerin aile igletmeleri olusu ve is sahibinin ydnetici
pozisyonda olmasi gosterilebilir.

Sirketler arasinda insan kaynaklarindan etkin yararlanmay1 saglayacak bir bilgi
ag1 olusturulmalidir. Bu da ancak saglam ve giivenli bir veritaban1 yonetim
sistemi kullanimi ile miimkiindiir. IK’nin bilgi ve becerilerinin envanteri
cikarilmali, ihtiyag duyulan yerde ve zamanda o bilgi-becerinin kolaylikla
kullanilabilmesi saglanmalidir. Danmigmanlik firmalart yardimiyla egitim
seminerleri diizenlenmeli ve insan kaynaklari yonetim siirecinde veritabani
uygulamalar anlatilarak yoneticiler bilinglendirilmelidirler.

Aragtirma sonucunda, IKY’nin ve bu ydnetim siirecinde bilgi ve iletisim
teknolojileri kullanilarak veritabanlarinin gelistirilmesi ve kullanilmasinin
isletmelere onemli katkilar1 oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu katkilarin &zellikle,
veritabanlarinin  birden ¢ok kullanict tarafindan kullanilabildigi, insan
kaynaklar1 hakkinda 6nemli veri havuzlan saglayabildigi, mantiksal bir yapiya
sahip oldugu, bu ozellikleri ile verilerin iglenmesine olanak tanidigi, bilgi
depolama amaclh kullanildigi, birbirleriyle iliskili veriler igerdigi, kendi
icerisinde organize edilmis yapilar1 oldugu ve tiim bu Ozellikleri sayesinde
etkili bir yonetim sundugu sonuglarina varilmstir.
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