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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
E-DONUSUM

Yiicel YILMAZ*
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Insan Kaynaklari  Yonetimi (IKY), rekabetin gittikce sertlestigi giiniimiizde
orgiitler icin onemini daha da arttirmaktadir. Rakiplere karsi avantaj elde
etmek ve bunu sirdiirmek, degisim ve Ggrenme gibi temel yeteneklerin
gelistirilmesini  gerektirmekte, bu ise calisanlarin gerekli bilgi ve becerilere
sahip olmasiyla miimkiin olmaktadir. Calisanlar kurumlarin  sahip oldugu en
onemli kaynaklardan biri olarak degerlendirilmekte, bu kaynaklarin en verimli
sekilde yonetimi icin kapsamli ¢alismalar gerceklestirilmektedir. Diger yonetim
anlayiglarinda  oldugu gibi, IKY anlayisinda da enformasyon  teknolojileri
onemli fayda potansiyelleri sunmaktadr.  Bircok arastirmada,  enformasyon
teknolojileri  IKY baglaminda yalmizca destekleyici  unsurlar olarak deger-
lendirilirken,  insan  kaynaklari  alaninda yasanan fonksiyonel  doniisiimler
gozden kacinimaktadir. Bu makalede oOncelikle personel yionetiminden IKY'ye
gecis siireci ele alimmakta, ardindan [KY'deki temel hedefler incelenmektedir.
Uciincii  béliimde enformasyon  teknolojilerinin  [KY'deki fayda potansiyelleri ve
neden oldugu degisimler, insan kaynaklarindaki baslica islevier ve uygulamalar
baglaminda degerlendirilmektedir. — Makalenin son  béliimiinii  sonu¢  boliimii
olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi,
e-dontsiim, verimlilik.
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Humart Resources Management (HRM) gains in meaning for organizations
more and more in ftoday s vvorld ofincreased competition. To obtain and sustain
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if corporations have employees with the necessaty knowledge and skills.

Ogr.Gor.Dr. Marmara Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Almanca isletme
Enformatigi Boliimii, yucelyilmaz@marmara.edu.tr


mailto:yucelyilmaz@marmara.edu.tr

160 / Yiicel YILMAZ

Employees are considered as one of the most important resoiirces of the
corporation, and comprehensive ejforts are made to manage these resources as
effectively as possible. As in other management approaches, information
technologies provide significant utility potentials in HRM as well. in many
researches, information technologies are regarded only as supporting elements
JSor HRM, and functional transformations in HR are overlooked. in this article.
first the transition process from personnel management to HRM is handled, then
the main objectives of the HRM are examined. In the third part, the utility
potentials of information technologies in HRM and changes caused by these
technologies are evaluated regarding the main functions and applications in
HRM. Conclusions constitute the lastpart of the article.

Keywords: Personnel management, human resources, e-transformation,
productivity.

GIRIS

Hemen her yonetim anlayis1 gibi, insan Kaynaklan Yonetimi (IKY) anlayist da
enformasyon teknolojilerinde kaydedilen ilerlemelerden etkilenmektedir. 1KY islev ve
uygulamalar1 gittikce daha fazla oranda elektronik ortamlarda gergeklestirilmekte,
boylece hiz, dogruluk, kapsam gibi alanlarda 6énemli kazanimlar elde edilmektedir.
IKY kapsamindaki faaliyetlerin enformasyon teknolojileri tarafindan ne 6lciide
desteklendigi, kurumdan kuruma farklilik gostermektedir.

Bazi kurumlarda [KY faaliyetlerinin tiimii, yogun bir sekilde enformasyon
teknolojileri kullanimiyla gergeklestirilirken, bazilarinda bu teknolojiler sadece smnirlt
sayidaki ve kapsamdaki faaliyette kullanilmaktadir. IKY islev ve uygulamalarinda
yasanan degisimler analiz edildiginde, bu degisimlerin yalnizca yararlanilan araclar ve
teknikler baglaminda olmadigi, fonksiyonel anlamda da O©nemli dontsiimlerin
gerceklestigi goriilmektedir (Strohmeier, 2002:3).

I) PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLART
YONETIMINE GECIS

Gilinlimiiz ekonomik kosullarinda, insan kaynaklari kurumlarin sahip oldugu en
degerli kaynaklardan biri haline gelmistir. Onceleri sadece belirli isleri yapan kisiler
olarak goriilen ¢alisanlar, artik sorunlari analiz eden ve ¢6ziim Onerileri sunan bireyler
olarak degerlendirilmektedir. Kurumdaki siireclerin ve islemlerin daha verimli sekilde
yonetilmesi, calisanlarin iyilestirme faaliyetlerine etkin katiimim gerektirmektedir.
Bunun nedeni, yapilan iglerle ilgili en dogru ve en kapsamli degerlendirmelerin, o isleri
yiriiten kisiler tarafindan gerceklestirilebilmesidir. Bagka bir deyisle calisanlar,
kurumlar icin en Onemli bilgi kaynaklarindan biri olarak goriilmekte, Onerileri,
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sikayetleri ve tecrlibeleriyle kurumsal dontsiim faaliyetlerinde gittikce daha Onemli
roller tistlenmektedir (Nerdrum ve Erikson, 2001:1).

insana yonelik tekil yaklasimlarin (endiistri iliskileri, personel yonetimi, is
yonetimi, vb.) yetersizligi, insana iliskin olgu ve olaylarin biitiinsel bir bakis agisiyla
degerlendirilmesini zorunlu kilmistir. Bu bakis acisina duyulan ihtiyag, ilk olarak
1950 yillarda ABD'de dile getirilmis ancak konu hakkinda ciddi c¢aligmalarin
gerceklestirilmesi  1980"li yillart bulmustur. IKY ile ilgili bu cahsmalar ilk olarak
ABD'de ve Ingiltere'de yiiriitiilmiistiir (Findikci, 2003:9).

S6z konusu calismalarin yayginlasmasiyla birlikte, kurumlarin, mensuplarina
bakig acilart onemli oranda degismistir. Bu cercevede, kurum caliganlart "personel”
olarak degil, "insan kaynagi" olarak nitelendirilmeye baslanmig, s6z konusu
kaynaklarin yonetimiyle ilgili araclar, metodlar ve teknikler yemden sekillendirilmistir.
Boylece, 1KY oldukca kapsamli bir yonetim anlayist haline gelmistir.

Temel bileseni insan sermayesi olan entelektiiel sermaye, kurumlar icin en
onemli sermaye tlirlerinden biri olarak degerlendirilmekte, gelecekteki biiyiimeyi
miimkiin kilacak ana faktor olarak nitelendirilmektedir (Barutcugil, 2002:167). Ayrica,
degisimi OngoOrebilme ve ona uyum saglayabilme, kurumlar icin vazgegilmez
yetenekleri ifade etmektedir. Bu yeteneklerin olusturulmasi insan sermayesinin en
verimli sekilde yonetilmesini gerektirmekte, bdylece IKY kurumlar icin gittikce 6nem
kazanmaktadir.

IT) INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE TEMEL HEDEFLER

IKY'nin temel hedefleri, verimliligin artmast ve is yasamu Kkalitesinin
iyilestirilmesi olarak belirtilebilir. Bu hedeflere ulasiimasinda, her iki hedefbaglaminda
olusturulan kriterler kullanilmaktadir. S6z konusu kriterler, isgéren performansi,
isgbren tatmini ve isgéren saghgi gruplarinda toplanabilir. Kriterler kendilerini
gostergeler araciligiyla ifade etmektedir. Bu gostergelerden bazilart  sunlardir:
Devamsizlik, is kazalari, meslek hastaliklari, vd. Gostergelerdeki yiiksek oranlar,
maliyetlerin yiikselmesine ve verimliligin diismesine yol agabilir (Sadullah, 1998a:l).
IKY kapsaminda, bu oranlara yol acan nedenler arastirilmali ve giderilmelerine yonelik
gerekli calismalar gergeklestirilmelidir. Boylece, kurumun en 6nemli kaynaklarindan
olan "insan kaynaklari"mn daha etkin sekilde yonetiminde, Onemli bir asama
kaydedilmis olacaktir.

Yukarida belirtilen temel hedefler disinda, yasalara uyum da iKY'nin énemli
hedefleri arasindadir. Her tilke, calisma yasamu ile ilgili gesitli yasal diizenlemelere
sahiptir. S6z konusu dilizenlemeler, insan kaynaklart boliimlerinin faaliyetlerinde
gozoniinde bulundurulmali, bu faaliyetlerin yasalarla uyumlu sekilde yuriitiilmesi
saglanmalidir. Giinlimiizde, ekonomideki kiiresellesmenin etkisiyle, insan kaynaklari
boliimleri sadece kurum merkezinin bulundugu iilkelerdeki degil, faaliyet gosterilen
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tim TUlkelerdeki yasal diizenlemeleri dikkate almak durumundadir. Yasal diizen-
lemelerdeki degisiklikler takip edilmeli, boylece kurumsal siire¢ ve faaliyetlerin bu
degisikliklere uyumu saglanmalidir (Bingol, 2003:15).

Belirtilen bu hedeflere yonelik calismalar, biiyiik oranda kurumlardaki K
boliimleri tarafindan yiiriitiilmekte ve koordine edilmektedir. 1K boliimlerinin hedefleri,
diger boliimlerin hedeflerine gore daha kapsamli ve karmasik hedeflerdir. Bunun
nedeni hedeflerin tiimiinlin, insan baglamindaki hedefler olmasidir. S6z konusu
karmasiklik, insan yapisinin karmasikligi ile yakindan ilgilidir. 1K boliimleri, hem
kurumun genel amaglarina hizmet etme, hem de uygulamayla ilgili kendi oOzel
amagclarina ulasma sorumlulugunu tasimaktadir (Findikgi, 2003:63).

IKY'nin hedefleriyle ilgili bu degerlendirmeler giiniimiiz rekabet kosullari
baglaminda analiz edildiginde, IKY'nin temel hedefinin "kurumun rekabet yeteneginin
iyilestirilmesi" oldugunu sodylemek yanlis olmayacaktir. Yukarida belirtilen hedeflere
(verimlilik, is yasaminin kalitesi, yasalara uyum) yonelik etkin caligmalar, kurumun
rekabet yeteneginin gelistirilmesine ©Onemli oranda katkida bulunacaktir. Bunun
yaninda, Toplam Kalite Yonetimi, Degisim Yonetimi, vb. diger yonetim anlayiglar1 da
temel hedefolarak rekabet yeteneginin gelistirilmesini 6ngérmektedir.

Bagka bir deyisle her tiirlii doniisiim faaliyeti, dogrudan veya dolayli olarak,
kurumun rekabet yeteneginin gelistirilmesini amaglamaktadir. Bu nedenle s6z konusu
dontigim faaliyetleri cercevesinde, tiim siireclerin ve islemlerin, rekabet yetenegine
katkilar1 baglaminda analizi giindeme gelmektedir. Rekabette avantaj kazanmak ve
bunu siirdiirmek isteyen kurumlar, IKY'yi stratejik bir yonetim anlayisi olarak
degerlendirmekte, calisanlarindaki bilgi ve 6grenme yeteneklerini gelistirerek, cevresel
kosullardaki  degisikliklere hizla ~uyum saglayabilen bir yapiya ulagsmayi
hedeflemektedir.

III) iKY iISLEVLERININ E-DONUSUM BAGLAMINDA
ANALIZI

Enformasyon teknolojileri, hemen her alanda oldugu gibi IKY alaninda da is
yapma sekillerini 6nemli dl¢iide etkilemektedir. IKY siireclerinde gereksinim duyulan
enformasyonlar elektronik ortamlarda saklanmakta, ihtiyac halinde islenmekte ve
iletilmektedir. Boylece, kurumdaki iist kademe ve orta kademe yoOneticiler, insan
kaynaklari yoneticileri de dahil olmak fizere, kararlarini daha saglam temellere
dayandirabilmekte, gerekli kararlarin en kisa zamanda alinmasi miimkiin kilinmaktadir.

Baska bir deyisle enformasyon teknolojilerinin IKY baglamindaki temel
fonksiyonlari, kararlar icin gerekli olan enformasyonlarin saklanmasi, analiz edilmesi,
farkli Ozellikteki raporlar lizerinde bir araya getirilmesi ve ilgili boliimlere iletilmesi
olarak belirtilebilir. Bu teknolojilerde kaydedilen ilerlemeler sayesinde, sunulan
enformasyonlarin tamligi, dogrulugu, konuyla ilgili olmasi, kisacast Kalitesi
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saglanmasi i¢in ihtiyac duyulan insan gliciiniin saglanmasina, yetistirilmesine, gelis-
tirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina ve uygulanmasina yoneliktir. Glintimiiz
ekonomik kosullarinda, degisimi Ongorebilmenin ve ona uyum saglayabilmenin
vazgecilmez gereklilikler haline geldigi gb6z onilinde bulunduruldugunda, planlama
stirecinin 6nemi kendiliginden ortaya cikmaktadir (Findikci, 2003:128).

Planlama islevinin temel hedefi, kurumun gelecekteki insan kaynaklari
gereksiniminin, zaman, para, nitelik gibi kriterler temelinde en uygun sekilde
karsilanmasina yonelik planlarin olusturulmasidir. Bu planlar, stratejik kararlardan
(Ornek: Sirket satin alma veya baska bir sirket ile birlesme) 6nemli olgiide
etkilenmektedir. Insan kaynaklart planlamasinin en dogru ve en kapsamh sekilde
gerceklestirilebilmesi, farkli tiirdeki enformasyonlara ulagilmasini, bunlarin biraraya
getirilmesini ve analiz edilmesini gerektirmektedir. S6z konusu enformasyonlara, genel
olarak, asagidaki unsurlar baglaminda ihtiya¢ duyulmaktadir:

+ Is ihtiyag analizleri,

*  Cevresel kosullar,

*  Yasal ylukiimliliikler,

» Biitge planlari,

»  Stratejik kararlar,

»  Kurum i¢i insan kaynaklari (nitelik ve nicelikle ilgili enformasyonlar)
+  Egitim programlari,

+  Verimlilik (Ornek: Devamsizlik oranlari, vb.).

B) Kadrolama

Gliniimiiz is diinyasinda, calisanlarin bilgi ve becerileri kurumlarin rekabet
yeteneklerini dogrudan etkilemektedir (Drucker, 2000:151). Dolayisiyla istihdam
edilecek kisilerin sahip olmasi gereken oOzellikler ayrintili sekilde tanimlanmalidir.
Bunun yaninda, ise basvuran kisilerin, aranan 6zelliklere sahip olup olmadiginin ne
sekilde belirlenecegi de diger bir Onemli noktadir. Enformasyon teknolojileri, is
ilanlarmin yayinlanmasi ve ise basvurma (Ornek: Insan kaynaklan ile ilgili Internet
siteleri) yaninda, kurum igin ihtiyac duyulan veya duyulabilecek kisilere ait
enformasyon havuzlarinin olusturulmast (Ornek: Ozgegmis bankalar1) alaminda da
onemli katkilar sunmaktadir.

Yukarida belirtilen katkilarin yaninda, ise alinacak kisilerde aranan nitelikler ile
bagvuru sahiplerinin niteliklerinin karsilagtirilmasi ve boylece ise alim kararlarinin
daha nesnel sekilde verilmesi, enformasyon teknolojileri sayesinde kolaylasmaktadir.
Personel secimi ig¢in Ongoriilen cesitli testler elektronik ortamlarda kolaylikla gergek-
lestirilebilmekte, sonuclar birbirleriyle rahatlikla karsilastirilabilmekte ve ise en uygun
bagvuru sahipleri daha dogru sekilde belirlenebilmektedir.
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C) Degerleme - Odiillendirme

Performans degerlemesi ve ilicret tespiti, birbirleriyle yakindan iligkili iki
konuyu ifade etmektedir. Bir¢ok kurumda maas ve lcretler yalnizca belirli dereceler
veya calisma saatleri TUlzerinden degil, gosterilen performans temelinde de
belirlenmektedir. Maas ve lcretlerin yaninda, kurum ici yiikseltmelerde ve 6zendirici
odiillerde de performans gostergeleri esas alinmaktadir. Performans degerlemesi icin
olusturulan c¢esitli gostergeler veri tabanlarinda tutulabilmekte, boylece c¢ok sayida
gostergenin analizi ve birbirleriyle karsilastirilmasi miimkiin olmaktadir. Enformasyon
teknolojileri sayesinde, veriler basit veya karmasik yontemlerle incelenebilmekte, bu
veriler tizerinde cok boyutlu analizler gerceklestirilebilmektedir (Mertens, 2002).
Analiz sonuglari raporlar araciligiyla ifade edilmekte, bu raporlarda hangi gostergelerin
ne sekilde yer alacagi kolayca belirlenmekte, boylece yonetim kademesinin ihtiyag
duydugu enformasyonlara ulasmasi kolaylagsmaktadir.

Kurumlar ticret politikalarinda, rakiplerin veya isbirligi yaptiklart firmalarin
iicret politikalarin1 da gdzéniinde bulundurmaktadir. Ucret, cahisanlarin verimliligini
etkileyen temel faktorler arasindadir. Nitelikli personeli biinyelerinde tutmak isteyen
kurumlar, adil tlicret politikalarini hayata gecirmeye caligmaktadir. Bununla birlikte,
Ucretin verimligi etkileyen tek faktér olmadigi, kariyer olanaklari, kurum XKiiltiird,
yapilan isin gereklilikleri ve caliganlarin nitelikleri arasindaki uyum gibi faktorlerin de
g0zOntline alinmasi gerektigi vurgulanmalidir.

Ucretlerin adil olarak belirlenmesinde ve bunlarin calisanlari ne dlgiide tatmin
ettiginin analizinde, enformasyon teknolojileri 6nemli fayda potansiyelleri sunmakta-
dir. Ucret hesaplamasinda farkli gdstergelerin dikkate alinmasi, bunlarin sektdr
ortalamalartyla karsilastirilmast ve rakiplerin ticret politikalar1 hakkinda bilgi sahibi
olunmasi, enformasyon teknolojileri aracilifiyla kolaylikla miimkiin olmaktadir. Biitiin
bunlarin yaninda, farkh mekanlardaki (Ornek: Ev) ve farkli zamanlardaki (Ornek:
Haftasonu) calismalar da ticret hesaplamalarina rahatlikla dahil edilebilmektedir.
Calisanlar belirli bir is lizerinde ne kadar zaman harcadiklarini sisteme kendileri
girmekte, boylece hangi calisanin hangi tiir isleri daha hizli yerine getirdigi kolaylikla
saptanabilmektedir (Strohmeier, 2002:3). Devaminda, benzer tiirdeki yeni gorevler icin
hangi calisanin daha uygun oldugu rahatlikla belirlenebilir. Bu 6rnekler, enformasyon
teknolojilerinin  IKY'yi sadece arac ve teknik baglaminda desteklemedigini,
fonksiyonel anlamda da 6nemli dontisiimlere yol actigim gostermektedir.

D) Yetistirme - Gelistirme

Kurumlardaki egitim ve gelistirme faaliyetleri icerik baglaminda incelendiginde,
bu faaliyetlerin genel olarak, teknik egitim, bilgi, beceri, tutum egitimi, yOnetici
gelistirme, sosyal beceri gelistirme ve yeni personelin oryantasyonu gibi konularda
yogunlastigr gorilmektedir (Diindar, 1998:10). Egitim, c¢alisanlara yeni bilgi ve
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becerilerin kazandirilmasindaki en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Kurum-
larin her gecen giin degisen kosullara hizli ve dogru tepkiler verebilmesi, calisanlarin
birikimleri ve bu birikimlerin egitim faaliyetleri aracilifiyla gelistirilmesi sayesinde
muimkiin olmaktadir.

Stirekli egitim, yasam boyu Ogrenme gibi kavramlar, egitimin ve 6grenmenin
hem kurumlar hem de bireyler icin gittikge artan énemini yansitmaktadir. Gilinlimiizde
bircok kurumdaki egitim faaliyetleri elektronik ortamlarda (e-Ogrenme) gergek-
lestirilmektedir. E-0grenme sayesinde, kapsamli egitim programlarinin daha az zaman,
para ve emek harcanarak sunulmasi miimkiin olmaktadir. Bu faydalarin yaninda, egitim
gorenler istedikleri konulari farkli mekanlarda ve zamanlarda (Ornek: Evlerinde,
haftasonu, vb.) takip edebilmektedir. Boylece, 6grenmenin 6niindeki mekan ve zaman
temelli engeller biliyiik oranda gecerliligini kaybetmektedir. Enformasyon teknoloji-
lerinde kaydedilen ilerlemeler, kurumlarin egitim faaliyetlerini etkin sekilde gercek-
lestirmelerini biiyiik olciide kolaylagtirmaktadir.

Yetistirme ve gelistirme planlari, ayni zamanda kurumun geleceginin plan-
lanmast anlamina gelmektedir (Kaynak, 1996:15). Calisanlarin egitim durumlarina
iliskin farkli enformasyonlar elektronik ortamlarda saklanmakta ve analiz edilmekte,
boylece egitim ihtiyaclari daha dogru ve ayrintili sekilde belirlenebilmektedir.
Yetistirme ve gelistirme planlari, saptanan egitim ihtiyaclar1 temelinde olusturulmakta,
boylece s6z konusu planlarin daha dogru temellere dayandirilmasi miimkiin olmaktadir.

E) Endiistri Iliskileri

Endiistri iligkileri baglanimda, sikayet yontemleri enformasyon teknolojilerinin
onemli katkilar sagladigi konular arasinda yer almaktadir. Gilinlimiizde kurumlar,
onceki boliimlerde aciklanan nedenler temelinde, calisanlarin goriis, Oneri ve
sikayetlerinin sistematik olarak degerlendirilmesine biiyiikk Onem vermektedir.
Kurumlardaki dontisiim programlari ¢ergevesinde, ¢alisanlarin iyilestirme faaliyetlerine
surekli ve etkin sekilde katilimi tesvik edilmelidir. Katilimcilik, 6grenme ve degisim
yeteneklerinin gelistirilmesinde onemli rol oynamaktadir (Kaplan ve WNorton,
2003:158). Katilimciligin desteklenmesinde, bilgi paylasimini destekleyen Orglitsel
kiiltlirin yaninda, bilgi tiretme, degerlendirme ve paylasma faaliyetlerini destekleyen
enformasyon teknolojilerine de ihtiya¢c duyulmaktadir (Tampoe, 1993).

Calisanlar, sikayetlerinin yaninda, sahip olduklari bilgileri, gorlsleri ve Onerileri
de elektronik ortamlar tizerinden yoOnetim kademesine hizli sekilde iletebilmekte,
boylece ihtiyac duyulan kararlarin zaman kaybima ugramadan alinmasi ve uygulamaya
gecirilmesi miimkiin olmaktadir. Giinlimiizde kurumlar i¢in en 6énemli gerekliliklerden
birisi, yasanacak degisimlere iliskin isaretlerin en erken sekilde algilanmasi ve
degerlendirilmesidir. Calisanlar, yasanan ve onemli oldugunu distindiikleri gelismeleri
yonetim kademesine aninda ileterek, kurumun degisimi ongorebilme yetenegini onemli
oranda gelistirmektedir. Bununla birlikte, oOneri ve sikayet sisteminin etkinligini
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surdiirebilmesi, degerlendirme sonuglarinin calisanlara iletilmesi ve alinan kararlarin
etkin sekilde uygulamaya gecirilmesiyle yakindan ilgilidir.

F) Koruma ve Gelistirme

iIs giivenligi ve isgdren sagligi, calisanlarm motivasyonunu ve verimliligini
etkileyen en oOnemli faktorler arasinda yer almaktadir. Kurumlarin calisanlarina
sundugu kisa ve uzun vadedeki gilivenlik kosullari, bu Kkisilerin islerim nasi
algiladiklarin1 6énemi olgiide etkilemektedir. Ornek olarak, herhangi bir hastaliga
yakalanma, kazaya ugrama, emeklilikte karsilasilacak sikintilar, bakmakla yiikiimli
olunan kisiler ve benzeri konularda kurumun sagladigi imkanlar, calisanlar acisindan
olduk¢a 6nemlidir (Findik¢i, 2003:400).

IKY anlayisindaki koruma islevi, su hedeflere ulasilmasini dngdrmektedir:
(Sadullah, 1998b: 1)

» Giivenli bir is ortaminin olusturulmasina yonelik gerekli insan davranig-

larinin belirlenmesi ve saglanmasi,

+ Is kazalarma ve meslek hastaliklarina neden olan faktorlerin tespiti ve

giderilmesi,

*  Kurumdaki kayip isgiinii sayisinin en alt seviyeye indirilmesi, boylece

verimliligin ytikseltilmesi.

Kurumlar sahip olduklar1 insan kaynaklarimin saghigi ve glivenligiyle yakindan
ilgilenmek, bu alanda gerekli tedbirleri almak ve risk unsurlarini en aza indirgemek
durumundadir. Is kazalari, calisanlarin hayatlarin1 kaybetmelerine, yaralanmalarina,
zaman ve maliyet agisindan 6nemli kayiplara yol agabilmektedir. Gerekli enformasyon-
larin saklanmasi ve islenmesi sayesinde, dogru ve kapsamli mesleki saglik program-
larinin gelistirilmesinde énemli adimlar atilabilmektedir Isgdren giivenligi ve saghgi
baglaminda, enformasyon sistemlerinde saklanan ve analiz edilen baslica enformasyon
gruplan sunlardir: (Diindar, 1998:12)

+ Kaza kayitlari,

» Caligsanlarin gecirdigi saglik kontrolleri,

+ Hastalik nedenleri ve devamsizliklar,

« Isin tasidigs risk ve alinacak dénlemler.

SONUCLAR

Enformasyon teknolojileri, iKY islev ve uygulamalarinin gerceklestirilmesini,
hiz, zaman, maliyet gibi kriterler baglaminda onemli Olclide kolaylastirmaktadir.
Enformasyon teknolojilerinin bir igleve veya uygulamaya ne Ol¢lide destek sunacagi, o
islevin / uygulamanin Ozellikleri ile yakindan ilgilidir. Gergeklestirilen faaliyetlerde
yogun sekilde enformasyona veya enformasyon tabanli igleme ihtiya¢ duyuluyorsa,
kullanilan teknolojilerin katki potansiyelleri de cogalmaktadir.
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Bununla birlikte, enformasyon teknolojileri 1KY baglaminda yalnizca destek-
leyici unsurlar olarak degerlendirilmemelidir. 1KY alaninda yeni ihtiyaclar ortaya
cikmakta, bu ihtiyaclar geleneksel islev ve uygulamalarda fonksiyonel doniisiimlere yol
acmaktadir. Baska bir deyisle enformasyon teknolojileri IKY'ye yeni metodlar ve
araglar sunarken, gergeklestirilen insan kaynaklar1 faaliyetlerini icerik olarak da
yeniden sekillendirmektedir. S6z konusu sekillendirmenin kapsami her gecen giin
artmakta, bdylece e-déniisiim siireci 1KY islev ve uygulamalarinda gittikce daha yogun
sekilde hissedilmektedir.
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