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OZET : Kurumsal kaynak planlama sistemleri 1990’lardan ymna sletmelerin rekabete kth olarak farkli
amaglarla tercih ettikleri bilgi teknolojileri trieridir. insan kaynaklar bilgi sistemleri de kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin bir alt modiliidimsan kaynaklari bilgi sistemlerinin insan kaynakfanksiyonlarini etkin
bir sekilde gerceklgtirmek icin ilgili verilerin toplanmasi, saklanmagyibi islemleri gercekligtirerek insan
kaynaklariyla ilgili daha hizli, kaliteli ve az nigtli kararlarin alinmasinda yardimci ofguileri strilmektedir. Bu
calsmada kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin Hir raodili olan insan kaynaklari bilgi sistemi
fonksiyonlarinin (planlama, personel bulma ve seceigim ve gelstirme, Ucret yonetimi, kariyer ydnetimi ve
performans ydnetimi) insan kaynaklari departmanvarsletmenin genel performansi lizerinde etkisi inceligtim
Arastirmanin uygulama alani olarak, kurumsal kaynaklpimasi sektdriinde faaliyet gosteren Uyumsoft famia
Istanbul'da faaliyetgosteren 53 mifierisi secilmitir. Arastirma sonucunda; insan kaynaklar bilgi sistemi
fonksiyonlarindan @tim ve gelitirme ile kariyer yonetimi fonksiyonlarinin insaaynaklari departmani performansi
tizerinde pozitif yonde anlamli etkisinin ofgly diger fonksiyonlariniKyY departmani performansi tizerinde anlamli
etkisinin olmadg! tespit edilmgtir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Kaynak Planlamadnsan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinsan Kaynaklari Yonetimi,
Isletme Performansi.

ABSTRACT: Enterprise resource planning systems are informa#chnology products that businesses prefer for
different purposes depending on the competitivesesse 1990s. Human resources information systema sub-
module of enterprise resource planning systenigdtbeen suggested that human resources infornstems are
helpful in making decisions that are fast, highlijyand low cost related to human resources, tfopm effectively
human resources functions by performing such operarelated data gathering, storing. In this gtile effect of
human resources information system functions (prapnrecruitment and selection, training and depelent,
compensation management, career management andnpens management) as a sub-module of enterpeean=
planning systems on human resources departmenbwardll performance of the firms was investigatad.the
research field of application, it was chosen 53tamers of Uyumsoft firm in the province dégtanbul that is in
service in sector of enterprise resource planmirigtanbul. In result of research, it is determirteat £ducation and
development and career management functions amangarh resources information systems functions have a
positive significant effect on human resources depent performance; other functions do not have siggificant
effect on human resources management departmdatrpance.

Keywords: Enterprise Resource Planning, Human Resources Infiorm8ystems, Human Resources Management,
Operating Performance
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Bugiinun kureselsidinyasindagletmelerin sirekli ge§en ve dgisen teknolojilere ayak uydurarak rekabet avantaji
elde etmek igin,sietme ici veri akgini ve iletsimini hizlandirarak karar alma sireclerini kisaltanagerekmektedir.
Bu yuzden stratejik 6neme sahip bilginin yonetimietn kazanngi ve kletmelerin bilgi teknolojisinden
yararlanmalari zorunlu hale gektii. Son yillarda kullanimi gittikce artan bilgissemlerinden biri de kurumsal
kaynak planlamasi sistemleridir. Kurumsal kayndainfamasi sistemlerisletmelerin tim verilerini bir araya
getirerek glemlerin verimli birsekilde yiiritiilmesini gdayan bilgi sistemleridirisletme ici ve cgrafi olarak uzak
birimlerin giincel bilgilerinin aninda goruntilennméssaslayarak bilgi akgini hizlandirmaktadir. Tim birimlerin
takibi ve analizini kolaylgtiran, bélimler arasi ilefiimin salikli bir sekilde yuritilerek hizli ve kolay biekilde
karar alinmasini gayan sdz konusu sistemlerin; verilerin toplanma@polanmasi gibi ofisslerini yaparak
zamandan vesgilikten tasarruf etme gibisletme ici maliyet avantajlarinin yaninda rakipldes surdurulebilir
rekabet avantajl elde etme, rakiplerin fark edegiiddisatlar dgerlendirme gibi §letme dgi stratejik dneme sahip
yararlari da bulunmaktadir.

Glnumuzdesietmelerin en dgerli ve buylk sermayesi insan gicudir. Her gecenigétmelerin rekabet giclerini
koruyabilmeleri i¢in daha az sayida ve daha nitigliersonele sahip olma ihtiyaci insan kagngdnetmenin énemi
artirmaktadirinsan kaynaklari hakkinda var olan bilgi, prosediiileyisler teknolojik gelsmelerle birlgerek insan

kaynaklari yénetimini daha iyi yonetme cabasiniteldemektedir. Bilgi teknolojilerinin bir Uriint olakurumsal

kaynak planlamasi sistemlerinin bir alt modiilii olasan kaynaklari bilgi sistemlel{BS) de son yillarda insan
kaynaklari alaninda tercih edilen sistemlerdendbirinsan kaynaklari bilgi sistemleri ggdnlarin bireysel ve tiim
isletmenin insan kaynaklari fonksiyonlariyla ilgi§lémlerin gerceklgtiriimesini salamaktadir.isletmeler insan
kaynaklari bilgi sistemlerinin ggadigl stratejik faydalarla insan kaygial dasru zamanda ve yerde gkrlendirerek

yonetmektedirler.

Bu argtirma; sletmelerin icinde bulunduklari rekabet ortaminin kigresellemenin etkisiyle daha c¢ok stratejik
Ustunlik elde etmek igin tercih ettikleri kurumdaynak planlamasi modiillerin insan kaynaklari foydslari
Uzerindeki etkisini belirlemeyi amaclargir. Bu genel amag doultusunda kurumsal kaynak planlamasi sistemlerin
bir alt modulu olan insan kaynaklari bilgi sistemlenksiyonlarinin (planlama, personel bulma verse, gitim ve
gelistirme, Ucret yonetimi, kariyer yonetimi ve performsayonetimi) insan kaynaklari departmanin gletinenin
genel performansi Uzerindeki etkisi incelegtini Ayrica, sistemi kullanarslietmelerin faaliyet surelerine ve sistemi
kullandiklari streye gore bu gigkenler etkileri bakimindan farkldgp farkhlasmadiklari da bu c¢aimada
incelenmitir.

LITERATUR TARAMASI

Kurumsal kaynak planlamasi kavrami Gzerinde litede genel kabul gérmgideserlendirmelere rgmen, tanimi
konusunda tagmalar devam etmektedir. Kurumsal kaynak planlansstemi gletmelerin tim § slreglerine
bltluincul bir baly acisi kazandiran ve butug sirecleri arasinda kopri konumunda entegre birdigahr. Bu
yazilim, gletmenin buttn birimlerinde kullanilan bir veri talindan beslenen tim birimler ileskili ara yiz olarak
da ifade edilebilir (Ehice ve Madsen, 2005: 543)zdD bir baks acisiyla, kurumsal kaynak planlamasi sistemleri
isletmenin ortak bir platformda saklanan verilerinadde edilen bilgilerin en uyguekilde d@ru yerlere iletiimesini
sgglamaktadir (Talu, 2004: 7). Kurumsal kaynak plardanmsistemleri; cekirggnde sletme bilgilerini yonlendiren,
depolayan, biriktiren ve tam zamaninda guingtilen merkeziyetci bir yapiya sahiptir (LengnickiHee Lengnick-
Hall, 2006: 179).

Gunumuzdeslietmeler daha fazlgglclni kullanmaktan ziyade yonetim kademelerinisgéren sayisini azaltarak
yoneticilerini karar verme yeteneklerini glclendayn tercih etmektedirler. Bundan dolayl hem insagnk&lari
fonksiyonlarini dahasievsel gercekigirmek icin personel verilerine kisa suredesatzlimelerini sglayacak, hem de
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calsanlarin kendi bilgilerine ukarak kullanmalarini gtayacak insan kaynaklar bilgi sistemlerine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu sistemler, insan kaynaklari peetiaom (zerindeki ylkind hafifletmekte ve yodnetci
isgorenleri stratejik  hedefleri  g@oultusunda  yOnetebilmelerini  gamaktadir  (Erglu, 2001:
http://isquc.org/index.php?p=article&id=72&cilt=3&gi=2&yil=2001).

Martinsons (1997: 40) insan kaynaklari bilgi sideninin insan kaynaklari yonetiminde rolini velsaig faydalar
Tablo 1'de 6zetlengtir.

Tablo 1:insan Kaynaklari Yénetimindé&BS’nin Rolii ve Faydalari

Aktiviteler IKBS’nin Rolii Faydalari
insan Giicii Isgiicii arzi ve -Isgticti verimliligini artirmak
Planlamasi talebinin analizi

-Fazlaliklarin veya eksikliklerin tanimlanmasindarak sg@lamak

-Calisanlarin § programlarini olgturmak

Personel Se¢cme Is basvuru islemleri dsgiicti verimliligini artirmak

ve Yerlgtirme S
& -Cevrim siresini azaltmak

-Isgiict maliyetlerini azaltmak

Personel YoOnetim tarzi -Calisanlarin kendilerini analiz etmeyestik ederek gelitirici bir arag
Gelistirme degerlendiriimesi konumundadir

-Gelisme faaliyetleri icin bireysel planlari cliurmak
Performans Yeni personelin -Belirli kriterlerin kullanimini tgvik etmek
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Degerlendirme | periyodik olarak

deserlendirilmesi -Degerlendirmelerde tutarlg arttirmak

Mevzuata Is saligi ve giivenlgi | -Uzman diizeyinde giivenli bilgi akni siirekli sglamak
Uygunluk konusunda uyarilar

Yo6netime Denetim ve karar -Inceleme siirecindeki standastieay! arttirmak
Faydalari verme

-Olmasi muhtemel sahte iddialari tespit ederek itz

-Veritabanlarina uzaktan girni azaltmak

Davis ve Olson (1985: 42-43)slétme acisindan bakiginda insan kaynaklari bilgi sistemlerinin ¢ acidartki
saggladigini belirtmitir. ilk olarak operasyonel kontrol sistemi olarak peedonfaaliyetlerini olyturmada, gerekli
olan kararlari almada ve prosediirleri gercgkimede katki sglamaktadir.ikinci olarak yonetim kontrol sistemi
olarak, planlanan ve fiili performans arasindakikffar1 gosteren analizleri ojturmada, gitim maliyeti, Ucret
oranlarinin dgihmi ve hikimet ile uygun kaollarin belirlemesinde vb.slemlerin gerceklgtiriimesinde katki
sgglamaktadir. Uglincii olarak stratejik planlama sistelarak personel ile ilgili alternatif stratejilerolusturuimasi
icin Ucret, gitim, sosyal haklar ve personel hedeflergeeendiriimektedir. Ayrica,sietmenin farkli bolgelerdeki
birimlerinin istihdam, gitim ve Ucret oranlari gibgletme igin gerekli stratejik bilgi ve analizleri gapiimaktadir.
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Bilgi ve bilisim teknolojilerindeki gelimelerle birlikte el ile yapilarak zaman kaybina eedlan pek c¢oksiem
bilgisayar ortamina tanmistir. Bu gelsmeler insan kaynaklari yénetimi bolimiini de etldlek insan kaynaklari
bilgi sistemlerinin ortaya ¢ikmasina neden ojfau Bu sistemler insan kaynaklari departmanindae gmersonel
kayitlari ve bordrolamssliemlerinde faydalanilng) daha sonra ger insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinda da
kullaniimaya bglanmstir (Cakir, 2007: 71-72).

Insan Kaynaklari Planlamasi:insan kaynaklari planlamasi sirecinde personel éemmim oluturulmasinda
veritabaninda yer alan personele agggitendirmelerden, yapilan yiukselme gtien ihtiyaclarina ilskin dnerilerden
insan kaynaklar planlamasi kararlarinin alinmasifedalanilir. Orngn, hangi personelin hangi pozisyonlara
yukselecginin belirlenmesi, hangi personelin bir list pozisgoyiikseldii zaman ne tir @timler almasi gerekgi,
personelin bir Ust pozisyona yikselemiyorsa haglgtme dgi kaynaklara bgvurulmasi gerekgi gibi kararlarin
alinmasinda b&urulur (Uyargil, 1994: 145-146). Planlama slreerihtiyac duyuldgu zaman sistemde personele
ait bilgilere hizh birsekilde ulgiimasi insan kaynaklari planlama sirecinin hem dasa siirede, hem de gta bir
sekilde yuritilmesini sdayacaktir (Kaynak vd., 1998: 499).

Personel Bulma Ve Seg¢meinsan kaynaklari bilgi sistemleri, insan kaynaklaulma ve se¢me sirecinde
bagvurulacak i¢ ve dikaynaklara bgvurulmasi durumunda insan kaynaklari yoneticilekiavuzluk eder. Sistemde
is analizleri d@rultusunda yapilansi gerekleri ile be pozisyonlar gletme icindeki adaylarla katastiriimasi
yapilarak personel ihtiyacini kdlamada hangi kay@a bavurulmasi gerek@i tespit edilecektir. Personel
ihtiyacinin i¢ kaynaklardan kafanamamasi durumundasvaran adaylarin nitelikleri g6z éninde bulunduralkar
sistemde bir aday havuzu glurulacaktir (Kaynak vd, 1998: 499). Sistemden eddéen bilgiler d@rultusunda ge
uygun nitelikte personel tespit edilecektir. Boylégetmede d@ru pozisyonda dgru personel ¢ajtirilarak orgitsel
etkinligin arttirlimasinda katki gignacaktir (Gimgtekin, 1998: 219).

Egitim ve Gelgtirme: Insan kaynaklari bilgi sistemi, ggnlarin gitim gegmilerinden yararlanilarak hem bireysel
hem de orgitsel gitim ihtiyaclarini belirlemek icin kullanilabilir Byars ve Rue, 1991: 503jnsan kaynaklari
yOneticileri sistemde yapilangé@mlerin ve eitime girenlerin takibi yapilarak personelin bireyssitim ge¢cmii
izlenir. BOylece hangi personelin ne tigitanlere ihtiyag duydgu belirlenerek personelin ihtiyaglarina yonelik
egitim almalari sglanir (Ceriello ve Freeman, 1992: 530).

Performans YonetimiBilgisayar ve bilgi teknolojisinin gelimesiyle birlikte performans gerleme, gitim ve segim
sureclerinde birbiriyle olan Igantilarin kurulmasi kolaykistir. Sistemde bitlin pozisyonlar i¢in personelinigah
olmasi gereken nitelikler vg gerekleri tanimlanarak, personelin dénem icerisigdyereklerinin ne kadarini yerine
getirdigi tespit edilir (Uyargil, 1994: 146). Performans ngiimi sonucu elde edilen veriler 6zelliklesitem
ihtiyaclarinin belirlenmesi, personelin kariyer nmasi, personel yedekleme uygulamasanilizi ile ilgili yeni
diizenlemelerin yapilmasi, personele geri beslemalayak verimliliklerinin artiriimasi gibi insan kaaklari
yonetimi faaliyetlerinin yiiritilmesinde katkigayacaktir (Oztiirk, 2008: 62).

Ucret Yo6netimi: Sistemde uygun istatistik programlari vasitasijéaiyie donik Ucret alternatifleri derlendirilir,
Ucret planlarini olgturulur, toplu sézlgmeden kaynaklanacak tcret maliyetleri belirlenebiiblimlere gére blitce
olusturulabilir (Kaynak vd., 1998: 501). Ayrica,gdir insan kaynaklari fonksiyonlari bilgilerden yédaarlarak biittin
bolumlere gore Ucret tip ile oranlarini gostergrsiniflandirmalari yapilabilir. Sistem sayesingketme ici icret
aratirmalari uygun pozisyona ve zamana goére yapildatia dgru tcret politikalari tespit edilebilir (Oge, 2004:
115).

Kariyer Yonetimi: insan kaynaklari bilgi sistemleri ggdnlarin §le ilgili yetenek, bilgi, ilgilerini kisacasi ¢aanlar
hakkinda bir 6z deerlendirme icerir. Boylelikle personelin kariyer tefléri ve bu hedefleri gerceklirmede
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onceliklerin neler oldgu konusunda kararlarin alinmasinda yardimci olgr@tsonelin gejtiriimesinde katkida
bulunmaktadir. Sistemde kariyer ggelendirme testleri diizenleyerek vegddendirerek personelin potansiyeli ve
gelisimi hakkinda bir profil olgturmak icin bu sonuglar kullanilabilir (Ceriello ¥@eeman, 1992: 536). Sistem terfi
listeleri hazirlanmasinda ve bu listeleri takip ledisinde harcanan zamani azaltir. Duzgglayen bir kariyer
gelistirme sisteminingleyisi personelin moralini ylkseltir (Walker, 1982: 213)

ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEM 1

Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri son yillaigdietmeler arasinda kullanimi yaygisda bilgi sistemlerdendir.
Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri sahip gldmodiiller sayesinde tim departmanlagievierini tek bir ¢ati

altinda toplayarak tim birimlerin kullanimina surktealir. Boylelikle, sletme ici ve c@rafi olarak uzak birimlerin

gincel bilgilerin aninda gériintilenmesiniglsyarak bilgi akgini hizlandirmaktadirikBS’de kurumsal kaynak
planlamasi sistemlerinin bir alt modiltdir. Busarana; éncelikle bir kurumsal kaynak planlamasimatidili olan

IKBS’nin kullaniminin insan kaynaklari fonksiyonlaauetkisini incelemektedir. Bu grultuda calymada, kurumsal
kaynak planlamasi sistemlerin bir alt modulii olasen kaynaklari bilgi sistemi fonksiyonlarinin (dkma, personel
bulma ve se¢cme,géim ve geltirme, Ucret yonetimi, kariyer yonetimi ve performsaydnetimi) insan kaynaklari
departmanin velietmenin genel performansi tzerindeki etkisi inneigtir.

Konuyla ilgili yapilan literatlir taramasi ve inceleler neticesinde, 6zellikle tlkemizde yeterli slayve diizeyde
argtirma ve incelemenin olmagli gérulmistir. Bunun en temel nedeninin kurumsal kaynak plaak sistemlerin
bir alt moduli olan insan kaynaklar bilgi sistermé muhasebe, pazarlama, Uretim ve stoklama yetidirine
yonelik gelitirilen diger alt modiiller gibi daha erken kabul ve kullanmkanina sahip olmamasidir. Ulkemizde bu
argtirmaya en yakin tez konulari ise; Dugtun (2007) “Insan Kaynaklari Yoénetiminin Etkiginin Sgslanmasinda

Bir Ara¢ Olarak Kurumsal Kaynak Planlamasi” ve Alin (2007) “isletmelerde Kurumsal Kaynak Planlamasz 3 1

Kapsaminda Stratejiinsan Kaynaklari Secimi: Bir Model Onerisi” adh gahalaridir. Fakat bu camalar
uygulamali cakmalar degildir. Bu aratirma sadece Akman (2010)iniffsan Kaynaklari Bilgi Sistemleri Sakarya
ilinde Bir Arastirma” adl tez cakmasinda insan kaynaklari bilgi sistemlerinifeime performansini etkilegi
alanlarin incelemesi itibariyle bengeektedir. Ayrica, Oztiirk (2008) ihsan Kaynaklari Bilgi Sistemleri ile
Performans Dgerlendirilmesi Arasindakiliskinin incelenmesi” adl doktora tez ¢ginasinda insan kaynaklari bilgi
sistemi kullanimi ile sadece performansgetéendiriimesi arasindaki gkiyi incelemitir. Gorildisu gibi,
argtirmanin konusu sik callan konulardan dgldir. Bu nedenle, bahsedilen amag¢ gddtusunda yapilan
uygulamada elde edilen sonuglar bundan sonrakingalara kaynaklik edebilegeve literatiire katki sdayabilecgi
distinilmektedir.

LiteratiirdelKBS’nin insan kaynaklari fonksiyonlarinin yerine igéhesinde katki sglayarak yoneticilering yiikiing
hafiflettigi, zaman kazandirgh, karar almada katki gadig1 gibi faydalarinin bulundiu yer almaktadir. Bu ifadeler,
IKBS'nin iKY departmaninin performansini arttirargleimenin genel performansina da katkilaeigi yonindedir.
Konuyla ilgili literatiirdeki mevcut ifadelerden yolcikilarak H1 ve H2 hipotezleri ggirmistir. Bu ¢alsmada
bagimsiz degisken; bir kurumsal kaynak planlama modiilii olaitéBS’dir. Bagimli degiskenler ise; insan kaynaklar
yonetimi departmaninin performansi igetmenin genel performansidir. Ayrica, insan kayaakbilgi sistemleri
fonksiyonlarinin gletmelerin faaliyet yilina ve sistemi kullanma dérime goére farkliliklar gosterip gostermgitii
belirlemek icin H3 ve H4 hipotezleri ggflirilmi stir.

H1: insan kaynaklari bilgi sistemi uygulamalarinin ingaynaklari departmaninin performansi tizerinde nainla
pozitif etkisi vardir.

H2: Insan kaynaklari bilgi sistemi uygulamalaringteimenin genel performansi iizerinde anlamli poztKisi
vardir.

H3: insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlarinitkisi isletmelerin faaliyet yillarina gére anlamii farkkiear
gostermektedir.

H4: insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlarinitkisi isletmelerin sistemleri kullanim siirelerine gére anlla
bir farkliliklar gdstermektedir.
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Bu aratirmanin evreninijstanbul ilinde kurumsal kaynak planlamasi yazilektériinde faaliyet gésteren Uyumsoft
isletmesinin Tlrkiye genelinde insan kaynaklari madal kullanan 164 myerisi oluturmaktadir. Fakat moddla
kullanan gletmelerin farkli cgrafi bolgelerde olmasindan dolay! gt ve maliyet acisindan gerlendirilmis ve
argtirmanin érneklemiistanbul ili ile simirlandiningtir. Uyumsoft'un tarafimiza vermioldusu misteri listesi
dogrultusunda yapilan inceleme sonucu modiili kullai®n isletmenin istanbul'da oldgu tespit edilmitir.
Isletmelerle yapilan gogineler neticesinde 3Zletme insan kaynaklari moddiliinii tangetiekiillii kullanmadiklarin
ya da insan kaynaklari departmaninin olpadibelirterek gorimeyi reddetmilerdir. Bu nedenle geriye kalan 53
isletme bu argtirmanin 6rneklemini okturmaktadir. Gedtirilen anketler bu 53 sletmeye PRP Ardirma ve
Dansmanlik sletmesinin anketorleri tarafindan 21.02.2012 tadlei ulgtiriimistir. Yaklagtk 10 glnlik bir sire
icerisinde bu 53sletmeden geri dériim alinmstir. Her aratirmada oldgu gibi bu aratirmada da anketin kapsami,
Olcimi ve cevaplama hatalari s6z konusu olabiligeb bir kisit ise; zaman maliyet ve gilabilirlik kisitlar
nedeniyle arglirmanin tek bir tedarikcsietmeninistanbul ilindekiilKBS'yi kullanan 53 miterisi tizerinde yapilni
olmasidir. Bu nedenden dolay! ggramanin sonugclarina ydnelik birtakim genellemegigpmayi engellemektedir.

Anket formu dért bolimden ojmaktadir. Birinci kisimda ilk yedi soru 6rneklem gwnun demografik 6zelliklerini
belirlemeye yoneliktir. Burada demografik dzelliklelarak; sektor, faaliyet suresi, galn sayisi, anketi dolduran
deneklerin unvanlarikK béliminiin bgh oldugu tst pozisyoniKBS ile beraber kullanrgiolduklari dger modiiller
ve IKBS'yi kullanma siireleri olarak belirlengtir. Burada faaliyet siiresi viKBS'yi kullanma siirelerinin yer
almasinin nedeni,sletmelerin bu 6zellikleri dgrultusundaikKBS fonksiyonlarinin farklilap farkhlasmadgini
belirlemektir. Son alti soru is#KBS'yi tercih eden gletmelerin kullanma amaglarini énem dereceleritirleeneye
yoneliktir. Burada yer alan sorular, Bayindir (20@Y)5'li Likert 6lgegine gore (1: Cok az, 2:Az, 3: Kararsizim, 4:
Yuksek, 5:Cok Yuksek) hazirlagwldugu 6lcekten faydalanilarak afiwrulmustur.

ikinci kisim kletmelerin kullanmakta olduklari insan kaynaklaitgbsistemleri fonksiyonlarina (planlama, personel
bulma ve se¢me,ggim ve gelstirme, Ucret yonetimi, kariyer yonetimi ve perfomsaydnetimi) yonelik 30 tane
sorudan olgmaktadir. Yapilan literatiir taramasi neticesindaugta ilgili herhangi bir élgekle kaasiimamstir.
Byars ve Rue (1991), Cascio (1992), Ceriello ve Freefi®92), Davis ve Olson (1985), Gugtgkin (1998),
Ivancevich ve Glueck (1989), Mathis ve Jackson {)9@’Brien (1997), Walker (1982), Uyargil (1994) Kaynak
vd. (1998) tarafindan yazilan kitaplarin konuylailil kisimlarda yer alan ifadelerden yola cikilar@icek
gelistirilmi stir. Yargilarin dgerlendiriimesinde 5’li Likert dlggi kullaniimistir. Anket formunda yargilar “1:
Kesinlikle Katiimiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: FikrinYok, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum'seklindedir.
Sorularin 6 tanesi planlama fonksiyonuna, 6 tapessonel bulma ve se¢me fonksiyonuna, 4 tangsineve
gelistirme fonksiyonuna, 5 tanesi licret ydnetimi fonksiyina, 5 tanesi kariyer ydénetimi fonksiyonuna waresi de
performans yonetimi fonksiyonuna yoneliktir.

Ucuinci kisimdasletmeleriniK departmanlarinin performanslarini 6lgmeye yén2Rktane soru yer almaktadir. Bu
kisimda yer alan sorular; Aydinli (2001), Bay (2Q0Cktin (2008), Erko¢ (2009)sik (1993), Kanten (2008) ve
Tokmak (2008) tarafindan ggirilen olgekler temel alinarak ofturulmustur. Dordiincti kisimda isdKBS'yi
kullanan gletmelerin gletme performanslarini 6lgmeye dayali, 5'li Likeitcegine goére (1: Cok az, 2:Az, 3:
Kararsizim, 4: Yiksek, 5:Cok Yuksek) hazirlapmi0 adet soru yer almaktadir. Bu sorularin 5 tafiesinsal
performansi 6lgmek igin ofturulan sorulardan, 5 tanesi de finansal olmayaffopeansi dlgmek icin okiurulan
sorulardan olgmaktadir.

Arastirmada elde edilen veriler sosyal bilimlerde kailan istatistik paket programi kullanilarak anaddilmistir.
Arastirma verilerinin analizinde; betimsel analiz olafaekans analizi, parametrik analiz olaralgimasiz drneklem
T-testi ve ilskileri incelemeye yonelik olarak Regresyon ve Kosgtan analiz teknikleri kullaniingtir.
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Arastirmada kullanilan ankette yer al&#iBS’nin genel ve alt fonksiyonlarina yonelik ¢fige givenilirlik analizi
sonuglari Tablo 2'de goriilmektedir. g@ir taraftaniKY departmaninin performans 6fgeile isletmenin genel
performansina yonelik élceklerin givenirlilik kaysar sirasiyla 0,932 ve 0,868 cilgtr. Ortaya ¢ikan bu dgerler
argtirmada kullanilan dlgeklerin giivenilir olfunu géstermektedir.

Tablo 2:1IKBS Olcesi Giivenilirlili gi

Fonksiyonlar Alfa Katsayisi | Soru Sayisi
Planlama 0,741 6

Personel Bulma ve Se¢gme| 0,851 6

Egitim ve Gelitirme 0,840 4

Ucret Yonetimi 0,909 5

Kariyer Yonetimi 0,906 5
Performans Ydnetimi 0,947 4

Genel 0,960 30
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ARASTIRMANIN BULGULARI
Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine Ait Bulgalr

Orneklem grubunun demografik 6zelliklerine ait bég Tablo 3'de yer almaktadir.
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Tablo3.isletmelere Ait Ozellikler

Calisan Sayisi Frekans Yuzde (%) Ust Pozisyon Frekans zde&' {#o)
0-50 kisi 8 15,1 Genel Mudur 28 52,8
51-100 ki 6 11,3 Yonetim Kurulu 3 57
101-250 ki 19 35,9 Genel Mudurluk 12 22,6
250+ 20 37,7 Mali ve Idarifsler 10 18,9
Unvan Frekans Yuzde (%) Sektor Frekans Yuzde (%)
Insan Kaynaklari Mudiirii 32 60,4 Elektrik-Elektronik | 8 15,1
Insan Kaynaklargefi 5 9,4 Insaat 8 15,1
Insan Kaynaklari Sorumlusu 8 15,1 Kagit-Matbaa 6 11,3
Insan Kaynaklari Yardimcisi 7 13,2 Plastik 6 11,3
Idariisler ve Personel Mudirii | 1 1,9 Madeni Bya 5 9,4

Tekstil 4 7,5

Diger 7 13,2

IKBS Fonksiyonlarinailiskin Tanimlayiciistatistikler

Planlama Fonksiyonunalliskin Tanimlayici istatistikler: Yoéneticilerin yaklaik %87’si IKBS'nin insan kaynaklari
planlamasi sirecinde zaman kazangdird) yaklgik %72'si sistemden hizli ve @i bir sekilde elde edilen
personele ait bilgilerin insan kaynaklari planlamas surrecinin etkin gercelggrildi gini, yaklasik %60’ personelle
ilgili envanter olgturulmasinda katki gtadigini belirtmilerdir. Ayrica yoneticilerin yakkak %57’'si sistemin
gelecekte ihtiya¢ duyulan personelin tahmin ediimdss katki sgladigini, yaklgik %56’si hem stratejik hem taktik
planlarinin gercekigiriimesinde katki sgladigini, %51'i ise sistemden bgozisyonlar icin gerekli olan personel
ihtiyacinin belirlenmesinde faydalandiklarini ifeetenistir

Personel Bulma ve Secme Fonksiyonudtiskin Tanimlayic Istatistikler: Yoneticilerin yaklaik %58'i sistemin
personel bulma ve se¢me slrecinde zaman kazahdirdi%51'i sistemin dgru iste dgru isglcunin
kullaniimasinda katki gtadigini belirtmitir. Ayrica yoneticilerin yaklgk %49’u sistemde boppozisyonlar icin
uygun aday havuzu gfturuldusunu, %47’si sistemin personel ihtiyaci icin hangykaklarin ne zaman ve gekilde
sgilanabilecgi konusunda yardimci ol@gunu, %43’ sistemingietmeye kalifiyeli personel kazandiriimasina katki
sggladigini ve personelingi gereklerinin tanimlangini ifade etmitir. Personel bulma ve se¢me fonksiyonuna ait
veriler planlama fonksiyonunda elde edilen verdaryymaktadir.

Egitim ve Gelgtirme Fonksiyonuna fliskin Tanimlayici Istatistikler: Yéneticilerin yaklaik %62’si personelin
ihtiyaclarina yonelik gitim aldiklarini, %59'u gitim planlarinin sistemde hazirlagdn ve takip edildiini, %53'l
sistemden personelingiém ihtiyaclarinin belirlenmesi konusunda faydaldrgini, %51'i ise sistemdegéim ve
gelistirme ¢alsmalarinin personele ne derece kati@ladginin tespitinin yapildiini ifade etmitir.
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Ucret Yonetimi Fonksiyonunalliskin Tanimlayici Istatistikler: Yoneticilerin yaklaik %740 sistem sayesinde
personele yapilan maddi yardimlarin finansal agiganetiimesinin yaninda denetiminin deglsaligini, %53l
tcretlerin belirlenmesinde yapilan gatalarin daha kisa surede vegdosekilde yapildgini ifade etmitir. Ayrica
yoneticilerin %49'u dier insan kaynaklari fonksiyonlari bilgilerinden gdanarak tcretlerin belirlenmesinde katki
saladigini, %45’i uygun pozisyon ve zamana goremolcret politikalarinin tespit edilgini, %40’ ise sistemden
personelin yeni donem Ucretlerinin belirlenmesigdrarlandiklarini belirtrgtir.

Kariyer Yonetimi Fonksiyonunafligkin Tanimlayici Istatistikler: Yoneticilerin yaklaik %53'0 sistemin terfi
listeleri hazirlamada ve bu listeleri daha kolakiga etmede sletmeye zaman kazandigdn belirtmitir.
Yoneticilerin yaklgik %40'1 personelin kariyer hedefleri ve bu hedeflgerceklgtirmede nelerin dncelikli oldiu
konusunda kararlarin alinmasinda yardimci @glohu, %42'si ise kariyer yonetimi sirecinde karanalinmasinda
yardimci olarak personelin ggirilmesinde katkida bulundwinu, personelin kariyer test sonuglaringeitendirerek
personelin potansiyeli ve gsilini hakkinda fikir olyturuldusunu ifade etmtir. Diger taraftan yoneticilerin %72’si
sistemde kariyer derlendirme testlerinin dizenlemgdbelirtmistir.

Performans Yénetimi Fonksiyonundligkin Tanimlayici istatistikler: Yoneticilerin yaklaik %53'li sistemde elde
edilen performans gerlendirme sonuglari g@oultusunda personele yonelik ga kararlar alindiini, %49'u
personelin gecrgi donemlerdeki performansiyla mevcut donemdeki perémsinin kanlastirmasinin yapilarak
personelin performansiyla ilgili bilgi edinilgini ifade etmgtir. Ayrica yoneticilerin yaklsk %42’si personelin
performansinin yeterlgi dlcllerek gitim ihtiyaclarinin tespit edildini ve %38'i sistemde personelin dénem
icerisinde § gereklerinin ne kadarini yerine getighiin tespit edildgini belirtmigtir.

IKBS'nin IKY Departmani vésletme Performansi Uzerindeki Etkisi 2 3 5

IKBS fonksiyonlari ileIKY departmaninin performansi vgetme performansi élgeklerinin aralarindakgkillerin
tespitini belirlemeye yonelik korelasyon analizipylanistir. Tablo 4'deiKBS fonksiyonlari (planlama, personel
bulma ve segme,giiim ve gelitirme, Ucret yonetimi, kariyer yonetimi ve perfomsayonetimi),iKY departmani
performansi ve sletme performansi ggkenleri ile ilgili korelasyon katsayilarina yer Vueistir. Tablo 4
incelendginde; IKY departmani performans gigkeni ile IKBS fonksiyonlari olan planlama (r: 0,823), personel
bulma ve se¢me (r: 0,615), Ucret yonetimi (r: O)p®@riyer yonetimi (r: 0,667) ve performans yonetir: 0,630)
degerleri %99 giiven arainda orta diizeyli ve olumlu bir gki, egitim ve gelistirme (r: 0,754) dgeri % 99 giiven
aralginda yuksek diizeyli ve olumlu bir gki oldugu goérilmektedir.isletme performansi geskeni ile IKBS
fonksiyonlari olan personel bulma ve se¢cme (r: 8)3% eitim ve gelstirme (r: 0,411) dgerleri %99 given
aralginda orta diizeyli ve olumlu bir gki oldugu tespit edilmitir. Ayrica; isletme performansi ile tcret yonetimi (r:
0,330) ve performans yonetimi (r: 0,340) arasindidkki pozitif yonli olsa da diizeyi oldukc¢a gdiktiir. Diger
taraftan; gletme performans geskeni ile planlama fonksiyonu (r: 0,162) ve kariygmetimi fonksiyonu (r: 0,195)
arasindaki anlaml bir gki gérilmemektedir.
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Tablo 4: Korelasyon Analizi
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IKBS'nin insan kaynaklari departmanin performansiigletme performansi tizerindeki etkisini incelemek réze
coklu regresyon analizi yapilgtir.

Tablo 5iKBS’nin iIK Departmaninin Performansi Uzerindeki Etkisi

Bagimli Bagimsiz ¢ F Model |R?
Degisken Degiskenler| P (p)
K Sabit 3,987 0,000 13,915 0,000 0,645

Departmanin
Performans! | planlama | -0,103-0,747 | 0,459

Personel
Secmeve (0,071 | 0,437 | 0,664
Bulma

Egitim ve

L 0,528 | 3,730 | 0,001
Gelistirme

Ucret 15032 0,219 | 0,828
Yonetimi

Kariyer 2 3 7

A 0,317 | 2,368 0,022
Yonetimi

Performans

- 0,045 | 0,323 0,748
Yonetimi

Tablo 5 incelenirselKBS'nin IKY departmaninin performansi lizerindeki etkisiniremeye yonelik yapilan ¢oklu
regresyon model bir butin olarak bakgithda istatistiksel olarak anlamli olglw gérilmektedir (p:0,000<0,05, F:
13,915). R siitunundaki dger; bazimsiz dgisken durumundaki planlama, personel secme ve budgiim ve
gelistirme, Ucret yonetimi, kariyer yonetimi ve perforsaydnetimi fonksiyonlarinin, anh desisken durumundaki
insan kaynaklari departmaninin performangigkenine ait varyansi %64,5 oraninda agiktaglani insan kaynaklari
departmaninin performansinin %64,5 oraninda buiigke bgli oldugu olaraksekillendigi gorilmektedir. “p”
sutunundaki dgerler ise her bir fonksiyonun regresyon katsayilarve bunlarin anlamlilik duzeylerini
gostermektedir. Elde edilen veriler neticesinde;

« Insan kaynaklarl bilgi sistemlerinin bir fonksiyoralan planlama (p:0,459>0,09:-0,103, t:-0,747),
personel bulma ve se¢cme (p:0,664>0[0%),071, t:-0,437), Ucret yénetimi (p:0,828>0,p9,032, t:0,219)
ve performans yodnetimi (p:0,748>0,050,045, t:0,323) fonksiyonlarinin insan kaynakidepartmaninin
performansi Uzerinde anlamli ve pozitif etkisinimadgi

« Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin bir fonksiyowlan eitim ve gelstirme fonksiyonu (p:0,001<0,05,
$:0,528, 1:3,730) ile kariyer ydnetimi fonksiyonungp:0,022<0,05,3:0,317, t:2,368) insan kaynaklari
departmaninin performansi tzerinde anlamli ve @kisinin oldusu ortaya ¢ikmtir.

Buna gore; H1: fnsan kaynaklari bilgi sistemi uygulamalarinin ingagnaklari departmaninin iizerinde anlamli ve
pozitif etkisi vardir” hipotezi sadeceg#éim ve gelstirme ile kariyer ydnetimi fonksiyonlari bakimindaabul
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edilmis; planlama, personel bulma ve se¢me, Ucret yodnetini performans yodnetimi fonksiyonlari igin
reddedilmgtir.

Tablo 6’ daikBS fonksiyonlariyla §letmenin genel performansi arasindakgkilji ortaya koyan regresyon analizi
sonuglari yer almaktadir.

Tablo 6:/KBS’nin/sletme Performansi Uzerindeki Etkisi

Bagimli 5 B t P F Model | R?
= Bagimsiz
Degisken Degiskenler ®)
Isletme Sabit 7,430 | 0,000 | 2,4600,038 | 0,243
Performans

Planlama -0,309| -1,527 0,134

Personel Bulmal

0,302 1,277| 0,208
ve Segme

Egitim ve

L 0,379 1,837| 0,073
Gelistirme

Ucret Yénetimi | 0,035 0,163 0,871

Kariyer -0,147 | - 0,754| 0,455
Yonetimi
Performans | 5 135 | 659 0,513
Yonetimi

Tablo 6 incelenirse; insan kaynaklari bilgi sisterinlin isletmenin genel performansi tzerindeki etkisini thefeye
yonelik yapilan ¢oklu regresyon model bir blturrakabakildginda istatistiksel olarak anlamli olglu gériilmektedir
(p:0,000<0,05, F: 2,460).’Riitunundaki dger; basimsiz dgisken durumundaki planlama, personel se¢cme ve bulma,
egitim ve gelistirme, Ucret yonetimi, kariyer yonetimi ve perfomnnsayonetimi fonksiyonlarinin, anh desisken
durumundaki gletmenin genel performans ggkenine ait varyansi %24,3 oraninda aciklagani isletmenin genel
performansinin %24,3 oraninda bu faktdrlerglibaldugu olarak sekillendigi gérilmektedir. Elde edilen veriler
neticesinde; insan kaynaklari bilgi sistemleriniin fonksiyonu olan planlama (p:0,134>0,0%;0,309, t:-1,527),
personel bulma ve se¢me (p:0,208>0,88,302, t:1,277), @tim ve gelstirme (p:0,073>0,05p:0,379, t:1,837),
Ucret ydnetimi (p:0,871>0,09:0,035, t:0,163), kariyer yonetimi (p:0,455>0,(5;0,147, t:-0,754) ve performans
yonetimi (p:0,513>0,053:0,135, t:0,659) fonksiyonlariniglétmenin genel performansi izerinde anlamh ve tfozi
etkisinin olmadg tespit edilmjtir.

Buna gore; H2: tnsan kaynaklari bilgi sistemleri uygulamalaringietimenin genel performansi iizerinde anlamh ve
pozitif bir etkisi vardir.” hipotezi tim fonksiydar icin reddedilmtir.
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IKBS Fonksiyonlarininisletmelerin Faaliyet Siirelerine Gére Analizi

Insan kaynaklari bilgi sistemi fonksiyonlarinin etkiletmelerin faaliyet yillarina gore farkhliklaridup olmadgini
belirlemeye yo6nelik bamsiz drneklem T-testi yapilgiir. Bagimsiz drneklem T-testi incelenen bir gildken
acisindan bhamsiz iki grup arasinda anlamli bir farkin olup ebigini belirleyen analiz tekgidir (Altunigik
vd.,2004 :170). Argtirmaya katilansietmelerin; 1 tanesi 1-5 yildir, 6 tanesi 6-10 yil® tanesi 11-15 yildir, 9 tanesi
16-20 yildir ve 28 tanesi 20 (zeri yildir faaliyggistermektedirisletmelerin faaliyet yillari ve érneklem grubunun
sayilar gbz 6nunde bulundurulargletmeler faaliyet yillarina gére 0-20 yil arasiliget gosterenler ve 20 yildan
daha fazla yildir faaliyet gosterenkaklinde gruplandiriingtir. Buna gore;sietmelerin 28 tanesi 20 yil Uizeri faaliyet
gostermekteyken, 25 tanesi de 0-20 yildir faalyfetermektedir.

Elde edilen veriler incelenginde insan kaynaklari bilgi sistemi fonksiyonlaramg planlama (p:0,494>0,05),
personel bulma ve se¢me (p:0,393>0,05jtira ve gelstirme (p:0,771>0,05), kariyer yonetimi (p:0,758>%),0re
performans ydnetimi (p:0,577>0,05) fonksiyonlarinddetmelerin faaliyet yilina goére anlamli bir farkkl
goérulmemektedir. Burada sadece insan kaynaklarn giggemlerinin bir fonksiyonu olan tcret yonetifanksiyonun
isletmelerin faaliyet yilina gére anlamli bir farkkigorilmektedir (p:0,044<0,05). Buna gore; H3ngan kaynaklari
bilgi sistemleri fonksiyonlarinin etkisisletmelerin faaliyet yillarina goére anlamli farkkilar gostermektedir.”
hipotezi sadece lcret yonetimi fonksiyonu icin Kabdilmektedir. Dger fonksiyonlar bakimindan reddediktin.
Elde edilen veriler neticesinde siiamaya katilansietmelerin, insan kaynaklari bilgi sistemlerinirr fonksiyonu
olan Ucret yonetimi fonksiyonu gndaki diger fonksiyonlarini algilama dizeylerinin 0-20 ynbsi faaliyet gdsteren
isletmelerle 20 yildan daha fazla siredir faaliyestgéen gletmelerin ayni oldgu gorilmektedir. Buradan hareketle,
insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlaringtetmelerin faaliyet sureleriyle gkili olmadigl yorumu yapilabilir. 2 3 9

IKBS Fonksiyonlarininisletmelerin Kullanim Siirelerine Gére Analizi

insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlarintkisi isletmelerin sistemi kullanma suresine gére farkilikn olup
olmadgini belirlemeye yonelik Gamsiz érneklem T-testi yapilgiir. Yapilan bu analiz sonucundiKBS
fonksiyonlarinin gletmelerin sistemleri kullanim sirelerine gore anilafarklilik goérilmemektedir (planlama
p:0,791>0,05, personel bulma ve se¢me p:0,712>0e@8im ve gelstirme p:0,455>0,05, Ucret ydnetimi
p:0,726>0,05, kariyer yonetimi p:0,638>0,05 vefgenans yonetimi p:0,719>0,05).

Elde edilen veriler neticesinde; H4insan kaynaklari bilgi sistemleri fonksiyonlarinikisi isletmelerin sistemleri
kullanim sirelerine goére anlamli farkliliklar gastektedir.” hipotezi insan kaynaklari bilgi sistirinin butiin
fonksiyonlari icin reddedilngtir. Isletmelerin sistemi 0-5 yil arasi ile 5 yildan ddhza suredir kullananlar arasinda
farklihk cikmamasi s6z konusu sistemin kisa suigiéémelere adapte olgunu ya da daha uzun surede farklliklarin
olacaini gostermektedir.

SONUC VE ONEHLER

Surdurdlebilir rekabet avantajinin éneminin heregegun artf giinimuz piyasa kallarinda gletmeler bu avantaji
salamada gelien ve dgisen bilgi teknolojilerindeki geyimelere ayak uydurmak zorundadir. Bu nedegi&melerin
bu yargta baarili olabilmeleri bilylk 6lctide bilgi teknolojilei kullanmada ve yararlanmada ne derecedarba
olduklarina bghdir. Son zamanlardssletmeler tarafindan tercih edilen bilgi teknolajitelen biri de kurumsal
kaynak planlamasi sistemleridir. Kurumsal kaynanfdmasi sistemlerinin bir alt modiili olan insaynieklar bilgi
sistemleri insan kaynaklari fonksiyonlarinin etkile verimli bir sekilde yiritiilmesinde, gerekli olan verilerin
toplanmasinda, saklanmasinda ve sayisal analizlapimasinda kullanilan sistemlerdir.
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IKBS'nin insan kaynaklari departmani veletme performansi (izerindeki etkisini tlgmeye daydyumsoft
isletmesininistanbul ilindeki insan kaynaklari modulunii kullarigletmeler tizerinde yapilan uygulama neticesinde
IKBS fonksiyonlarinin sletmenin genel performansi tizerinde etkisinin oligadsadece @tim ve geltirme ile
kariyer yonetimi fonksiyonlariniiKY departmaninin performansi tizerinde etkisininugid ortaya ¢ikmytir. Bu
sonucun ¢ikmasindaslétmelerin IKBS fonksiyonlarinin hepsine sahip olduklari haldeteyli diizeyde
kullanmadiklarindan kaynaklanmasi stz konusudusstkma kapsaminda incelenefetmelerin, iIKBS'yi personele

ait bilgilerin saklanmasi, 6zlulklerinin gerceklgtirimesi gibi temel §levlierde kullanilaniK departmaninsi yikiini
azaltarak zaman tasarrufugkeyan bir arac¢ olarak algiladiklari gériilmektedirastirma sonuglarininsietmelerin
IKBS kullanimiyla ilgili yapilan argirma sonuglariyla karastirildiginda sletmeleriniKBS’nin fonksiyonlarindan
kullanim duiizeylerinin farkli oldgu ortaya cikmytir. Farkh sletmeler tzerinde yapilmaratirmalar incelendiinde;
isletmeleriniKBS kullanma diizeylerini Ozbir (2006) %48, Altay (PQ) %54 ve Postaci vd. (2012) %60 olarak tespit
etmistir. Goruldigi gibi tilkemizdeiKBS kullanimi giderek artmaktadir fakat yeterli dyide deildir. Belki de,
bir¢ok isletme bu konuda yeterli bilgiye sahip olmgdgibi farkli nedenlerden dolayi sisteme gainyargi olymus
olabilir. Bu olasiliklar g6z 6nlinde tutularak teétar isletmelerin ve konuyla ilgili destek veren kurumitasistem
hakkinda daha fazlag#im ve bilgilendirme calmalari yaparak sistemin kullanimi yayggtialmahdir.

Bu genel dgerlendirme dgrultusunda ortaya c¢ikan sonuglar Akman (2010)’1ka®ya ilinde ve Oztiirk (2008)'iin
Istanbul ilinde yapngiolduklari aratirma sonuclariyla kardastiriimistir. Arastirma sonugclari dgrultusunda yapilan
degerlendirmeler ve sonuglarin literatiirde yer alasgteima sonuglariyla tespit edilen benzerlikleri egekfiliklar su
sekildedir:

«  Yoneticilerin yariya yakini, personel ihtiyaciniarglanmasinddKBS'yi kullanmay! tercih etmediklerini,
sistemde b pozisyonlar i¢in aday havuzunun glurulmadgini ve sistemin kalifiyeli personel
kazandinimasinda katki @amadgini ifade etmitir. Akman (2010)'In yapmgi oldugu argtirmada da
isletmeleriniKBS’den personel bulma ve segme fonksiyonun kullamiiizeyini yaklaik %17 oraninda
distik oldusunu tespit etmstir. Gorllmektedir ki; §letmeler personel ihtiyacinin kaanmasinda
dansmanhk kletmelere bgvurarak, § bulma sitelerinden faydalanarak ya da sgadlarin ve gdost
tavsiyeleri gibi geleneksel yontemleresbarmaktadir. Literatirde bu konuda yapilansarmalarda ¢
dost-akraba ve ¢ahn tavsiyesinin personel bulma ve segme siirecindmle tercih edilen yontem oldu
belirtiimektedir.

«  Yoneticilerin yaklaik %42’si IKBS’de personelin performans yetegilidlciisiinde gitim ihtiyaclarinin
tespit ettiklerini belirtmitir. Bu sonug, gletmelerin IKBS'de performans fonksiyonu ile ggim
fonksiyonunun bitiinkk olarak kullanmadiklari gostermektedir.  OztirR0Q8)'tin yapmy oldusu
argtirmada ise yoneticilerin yald&k %72’si bu konuda sistemden faydalandiklarini irbelstir.
Goriuldsu gibi, argtirmaya katilangletmelerin ayni ilde faaliyet gdstermeleringmeen sistemi kullanma
durumlari sistemin yapisina wdetmelerin yapilarina gore de@sgebilmektedir.

* Yoneticilerin %50'den fazlasi, personeligitim ihtiyaclarina yonelik gitim almalari icin ¢aktiklarini ve
calsanlarin beceri kazanmalari ve ggfimeleri icin her zaman desteklendiklerini ifad¢seder de,
sistemden hem bireysel hem de 0orgltsgitira ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve yapilargiten
calismalarinin personele katkisinin belilenmesinde di#gimay tercih etmedikleri gorilmtir. Ayrica
isletmelerin personelin yeteneklerini gdilimeleri icin sirekli @itim programlarinin dizenlemei
desisen cevre kegullarina yonelik @itim programlarinin glncellemegi ortaya ¢ikmgtir. Akman
(2010)'In yapmy oldusu aratirmadaikBS'yi egitim ve gelstirme sirecinde kullanma oraninin %20
¢cikmasi da bu konuyla ilgili sonuglari desteklenaelkt

e Yoneticilerin yaklaik %50'si sistemin personelin performanslari gaddtusunda dgru kararlarin
alinmasinda katki gadigini belirtmeleri literatiirde yer alan ifadeleri tider niteliktedir. Fakat
sistemden; performans ydnetimiyle ilgili bazlevlerin yerine getiriimesinde faydalanmadiklarortaya
cikmistir. Ayrica, Akman (2010)'in yapru oldugu aragtirmada §letmelerin IKBS’de performans
degerlendirme konusundaiKBS'de kullanma diizeyinin yakj&k %57 c¢ikmasi da bu yargiyi
desteklemektedir. Tum bu sonuglatetmelerin, ¢akanlarin performans dizeylerinin belirlenmesine ve
performans hedefleri goultusunda ydnlendirilmelerine yeteri kadar 6nemmvediklerini gostermektedir.



Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi — iyl 37 — Temmuz 2013

« Yoneticilerin %50'den fazlasi sistemde personeliariyer hedeflerinin belirlenmesinde ve kariyer
yonetimiyle ilgili kararlarin alinmasinda yardimoimadgini belirtmitir. Ayrica, iletmelerde butin
pozisyonlar icin personelin sahip olmasi gerekelgi,bbeceri, § gereklerinin tanimlamadiklari ortaya
cikmistir. Bu sonuglarsietmelerin kariyer yonetimine yeteri kadar dnemseigiai gostermektedir. Akman
(2010)'in yapmy oldugu aratirmada sletmelerinikKBS'den kariyer yonetimi kullanma orani %10 olmasi
da bu sonuclari desteklemektedir.

* Yoneticiler; sistem sayesinde planlamasitien ve gelstirme ile kariyer y®netimi fonksiyonlarinin
gerceklgtirimesinde zaman kazandigani belirtmilerdir. Elde edilen bu sonug¢ konuyla ilgili litetti
desteklemektedir.

* Yoneticiler sistem sayesinde insan kaynaklarl plara@sinin daha verimli yapifini belirtseler de,
gelecekte ihtiyag duyulan personelin tahmin ediimds ve stratejik ve taktik planlarinin
gerceklgtiriimesinde kararsiz kallar ya da katilmanglardir. Akman (2010)'in c¢ajmasinda da
isletmeleriniKBS’de insan kaynaklari planlamasi fonksiyonunuraarha durumu %313 oraninda oldukca
disiik cikmasi gletmelerin insan kaynaklari planlamasi ile ilgiirarlarindalkBS’'den faydalanmagini
godstermektedir.

« IsletmeleriniK faaliyetlerine yonelik projelerinin iist yonetirarafindan gok fazla desteklenmgdie iK
departmanin bu anlamda geri planda Kaldyorilmistir. Buna rgmen, gletmeler gletmeyle ilgili
kararlarin alinmasinddk yoneticilerinin gorilerine bavurmakta ve dier bolim yoneticileri ile ¢
konumda tuttuklari tespit edilgtir. Ayrica, yoneticileriK departmaninin ger departmanlarla ilaiim
seviyesinin yiiksek oldiunu belirtmgtir.

e Literatirde kurumsal kaynak planlamasi sistemlekknda yapilan eféirilerde sistemlerin daha ¢ok
biiyiik 6lcekli sletmeler tarafindan kullanilgi gorisii yer almaktadir. Akman (2010) garamasindaKBS 2 4 1
kullanimi ile sletme 6l¢gi arasinda bhdantinin oldgu sonucuna varmtir. Oysaki argtirmaya katilan
isletmelerin %47'sini orta ve %15'ini kiigik oOlgekljletmeler olgturmaktadir. Goriildgii gibi IKBS
biiyuk 6lgekli letmeler yaninda orta ve kiicUjtatmeler tarafindan da tercih edilmektedir.

* Hem argtirmada hem de Bayindir (2007)'In giramasinda sletmelerin IKBS'yi 6ncelikli kullanim
amacininK departmanin verimlifiini arttirmak oldgu ortaya gikmtir.

Yapilan argtirmalar ve dgerlendirmeler neticesindglétmelere dnerilegunlardir; kurumsal kaynak planlamasi
yatirimlari uzun zaman ve ¢aba isteyen yatirimtatdier tedarikcigletmenin zayif ve eksik ydnleri olabilir. Ayrica,
isletmelerin sistemden beklentileri zaman igerisimtigisebilir ya da sistem Barisi zaman igerisinde fia
faktorlere bglh olarak dgisebilir. Bu olasiliklar g6z éniinde bulundurularagteimeler 6ncelikle ihtiyaclarini gou
tespit etmeli, sistemin esnek yapida olmasina dikkizrek kendi yapilarina ve $ireclerine uygun sistemi tercih
etmelidirler. Ayrica tedarikgisletmeden ileride okabilecek dgisimler kagisinda sistemi giincelleme, program
ekleme, kaldirma vb. konularda taahhiit alinmalidutumsal kaynak planlamasi projeleri bir dénemlilgulanan
bir proje olarak goériilmemelidir. Proje hayata deeth sonra kullanicilarin gégiéri alinarak sistem godzden
gecirilmelidir.

Arastirma sonuglari literatiirde yer alan gnanalari bazi konularda desteklemekte bazi kodalaise
desteklememektedir. Bundan sonraki gahlarda bunun nedenleri snailarak hem konuya farkli bir bakacisi
olmasi bakimindan hem de hipotezlerinin tekrarslartarak konunun aydinlatiimasi bakimindan énemmktadir.
Bu konuda argtirma yapacak der argtirmacilara 6nerilen, agarma evrenine daha fazla sayigetmenin dahil
edilmesi ve argirmanin farkl tedarikgisietmeler tGzerinde de yapilarak kdastirmalarin yapiimasidir. Asairma;
farkl tedarikci sletmelerin migterileri veya daha fazla katimgylétme tzerinde hipotezlerin tekrar test edilmesini
halinde farkl sonuglar ¢ikabilegiedUstiniimektedir.
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