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oz
Kurumsal kaynak planlamasi, cografi olarak birbirinden uzak ama birbirine bagli olan tiim birimlerdeki ve isletme
icindeki bilgileri tek bir ¢ati altinda toplayarak ve bdylece departmanlarin birbiri ile olan iletisimlerini
kolaylagtirarak isletmelere dnemli faydalar saglamaktadir. Bu sekilde yoneticiler, dogru bilgiye dogru zamanda
daha kolay bir sekilde ulasabilmektedirler. Bu ¢alismada kurumsal kaynak planlamasinin (ERP) insan kaynaklar
yonetimi (IKY) iizerindeki etkileri aragtirilmistir. Bu baglamda ¢alismada kurumsal kaynak planlamasinin tanimu,
onemi, kullanim nedenleri, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ve kurumsal kaynak planlamasinin insan
kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkileri iizerinde durulmustur. Caligma Antalya bolgesinde faaliyet gdsteren otel
isletmeleri tizerinde yapilmistir. Aragtirma otel igletmelerinde ¢alisan ve yoneticileri kapsayan 221 6rneklem ile

gerceklestirilmistir. Regresyon analizi sonucunda ERP’nin IKY nin anlamli bir yordayicist oldugu ve ERP’nin
IKY’deki degisimin %57’sini agikladig1 ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Kaynak Planlamas1, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Turizm, Konaklama Isletmeleri,
Regresyon Analizi.

JEL Smmiflandirma Kodlari: O15, M51, Z32.

ABSTRACT

Enterprise resource planning (ERP) combines the information in all business units and geographically distant but
interconnected units under one roof. ERP provides great benefits to business by facilitating communication
between units. In this way, managers are able to access the right information more easily at the right time. In this
study, the effects of enterprise resource planning on human resources management (HRM) are investigated. In this
context the definition, the importance, the reasons of use of enterprise resource planning, the functions of human
resources management, and the effects of enterprise resource planning on human resources management are
explained in the study. The study is conducted on the hotel enterprises operating in the Antalya region. The study
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consists of a sample of 221 managers. In conclusion, it is revealed that ERP is a significant predictor of HRM and
ERP explained 57% of the change in HRM.

Keywords: Enterprise Resource Planning, Human Resource Management, Tourism, Accommodation
Establishments, Regression Analysis.

JEL Classification Codes: 015, M51, Z32.

1. GIRIS

Ekonomik olarak sinirlarin kalktig1, sinirlarin sadece askeri ve siyasal olarak kaldig1 Diinya’da igletmelerin degisen
cevre kosullarina ayak uydurarak rekabet edebilmesi kaginilmaz bir gercektir. Isletmelerin kalite, zaman ve
maliyet gibi rekabet becerilerine bilisim teknolojisi ve unsurlar1 da eklenmistir. Bunlardan en 6nemlilerinden biri
de kurumsal kaynak planlamasi diger adi ile ERP yazilimlaridir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri tiim
isletme fonksiyonlarini tek ¢ati altinda toplayarak bunlar arasinda koordinasyon saglamaktadir. Bu sistemleri en
etkili gekilde kullanan isletmeler 6zellikle zaman konusunda biiyilk tasarruf saglayabilmektedir. Teknolojik
gelismelere bagl olarak kurumsal kaynak planlamasi sistemleri isletmelerin en 6nemli fonksiyonu olarak
sayilabilecek insan kaynaklart yonetimini etkilemektedir. Ciinkii kurumsal kaynak planlamasi sistemleri ile
calisanlarin takibinin yapilmasi gesitli sekillerde analiz edilerek daha da kolaylagmaktadir.

Bu calismada kurumsal kaynak planlamasiin insan kaynaklart yonetimi iizerindeki etkileri arastirilmustir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetimi konusunda kurumsal kaynak planlamasindan daha fazla yararlanmalar
amaglanmaktadir. Isletmeler, insan kaynaklarini kurumsal kaynak planlamasi ile daha etkili kullanarak daha giiclii
bir konuma gelebilmektedirler. Calismada hem kurumsal kaynak planlamasi hem de insan kaynaklar1 yonetimi
icin faktor analizleri yapilmis olup, kurumsal kaynak planlamasinin tek boyutta toplandigi insan kaynaklari
yonetiminin ise ii¢ boyut altinda siniflandirildigi saptanmistir. Bu baglamda kurumsal kaynak planlamasinin
oncelikle insan kaynaklar1 yonetimi akabinde onun alt boyutlart olan isgiicii degerlendirme fonksiyonu, bilgi
saglama ve sunma fonksiyonu ve son olarak kariyer yonetimi fonksiyonu iizerindeki etkileri degerlendirilmistir.
Sonug olarak, kurumsal kaynak planlamasinin; insan kaynaklar1 yonetiminin, onun alt boyutu olan “bilgi saglama
ve sunma fonksiyonunun” ve “kariyer yonetimi fonksiyonunun” anlamli bir yordayicist olduklari buna karsilik
“isglicii degerlendirme fonksiyonunun” anlaml: bir yordayicist olmadigi saptanmustir.

2. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI

Bilisim teknolojisindeki (BT) hizli geligsmeler karsisinda, kurum ve kuruluslarin bu teknolojileri kullanmanin liikks
oldugunu ileri slirmeleri ve konunun karmasikligini gerek¢e gostererek bunlara direnme sanslari artik pek
kalmamigtir. Bu durumda esas sorun, BT kullanip kullanmamak olmaktan ¢ikmig, bu teknolojilerin gereklerine
nasil uyum saglanabilecegine ve bundan nasil en iyi bicimde yararlanilabilecegine doniismiistiir (Ozdemir, 2009:
49). Bunlardan birisi olan kurumsal kaynak planlamasi diger adi ile ERP sistemleri, isletmelerin kaynaklarinin
etkin kullanilmasini, misteri isteklerinin en uygun sekilde karsilanabilmesini, tedarik zinciri yonetiminin verimli
sekilde planlanmasini, koordinasyonunu ve kontroliinii saglayan bir yazilim sistemi olarak tanimlanmaktadir
(Acar, 2001: 201). Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerindeki temel amag; isletmelerin muhasebe, finans,
pazarlama, liretim, stok kontroli, satin alma, insan kaynaklar1, bakim-onarim yonetimi gibi fonksiyonlar1 arasinda
isbirligi ve etkilesimi saglamaktir. Farkli sektorlerde giderek yayginlasmakta olan kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri uygulamasinin hedefi isletme igerisinde tiim siire¢ entegrasyonunun saglamasinin 6tesinde, isletme disi
baglantilar1 geligtirmek ve firmanin deger zinciri faaliyetlerini desteklemeyi amaglamaktadir (Nicolaou, 2004: 27).
Bu nedenle kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin etkinligini artirmak, i stireglerinin hizlandirilmasim
saglamak ve daha iyi enformasyon saglayarak karar kalitesini yiikseltmek vb. birgok faydalari bulunmaktadir
(Wall ve Seirfet, 2002: 27). Organizasyonlar ¢esitli fonksiyonlardaki ig siireglerini entegre etmek i¢in kurumsal
kaynak planlamas: paketlerini uygulamaktadir ve bu sistemler, yalnizca bazi fonksiyonel birimler yerine
organizasyondaki tiim is siireclerini bir biitiin olarak otomasyona doniistirmede isletmelere yardimeci olur.
Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri; isletme ile yoneticilerin performans izleme ve degerlendirme
faaliyetlerine kadar tiim iglemler icin kesintisiz sekilde biitliinlestirme iglemlerini yazilim platformlariyla uygun
hale getirmektedir (Palaniswamy ve Frank, 2000: 38).
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Giiniimiizde sosyal sermaye olarak nitelendirilen insan kaynagi isletmelerin en onemli kaynagi durumuna
gelmistir. Sadece bu giiglii kaynagi, yani insan kaynagini, dogru yerde, dogru zamanda ve dogru sekilde
kullanabilen isletmeler rekabet sansi ve iistiinliigii elde etmekte basarili olabilmektedirler. Isletmelerde calisan
insan kaynaginin potansiyel performansinin ancak yarisinin kullanilmakta oldugu bir gercektir. Insan kaynaklarina
onem veren bilingli isletmeler, ellerindeki entelektiiel sermayelerini pozitif enerjiye doniistiirebileceklerdir
(Tufekei vd., 2017: 29).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefleri, verimliligin artmasi ve is yasanm kalitesinin iyilestirilmesi olarak
belirtilebilir. Bu hedeflere ulagilmasinda, her iki hedef baglaminda olusturulan kriterler kullanilmaktadir. S6z
konusu kriterler, isgéren performansi, iggoren tatmini ve isgéren sagligi gruplarinda toplanabilir. Kriterler
kendilerini gostergeler aracilifiyla ifade etmektedir. Bu gostergelerden bazilar1 sunlardir: Devamsizlik, ig kazalari,
meslek hastaliklari, vd. Gostergelerdeki yiiksek oranlar, maliyetlerin yiikselmesine ve verimliligin diismesine yol
acabilir. Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda, bu oranlara yol acan nedenler arastirilmali ve giderilmelerine
yonelik gerekli ¢alismalar gerceklestirilmelidir (Y1lmaz, 2007: 161).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin faaliyetlerini yerine getirirken yasalar gergevesinde; insan kaynaklarinin
bireye, isletmeye ve g¢evreye faydali olabilecek bigimde verimli bir sekilde yonetimini saglayan islevlerin ve
caligmalarin tamami olarak tanimlanabilir (Laura vd, 1998: 39).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde iist diizey ydneticilerden en alt konumda uygulayici olarak calisan vasifsiz
personele kadar tiim ¢alisanlar1 kapsayan bir yonetim seklidir. Her isletmede gesitli egitim diizeylerine sahip, farkli
gorev, statli ve yetkilere sahip ¢ok sayida insan galismaktadir. Egitim diizeyi, gorevi ve statiisii ne olursa olsun,
hangi boliimde ¢alisirsa ¢aligsin, her birey insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisma konusu igerisine giren bir alt
sistem olarak gorevini yerine getirmektedir.

4. KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASININ iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKIiSi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkin kullanimi agisindan degerlendirildiginde, kurumsal kaynak planlamasi
sistemleri, isletmelere biiyiikk kolayliklar saglamaktadir. Kurumsal kaynak planlamasi iginde yer alan insan
kaynaklart bileseni, bir isletmenin calisanlari hakkinda verileri toplayan, depolayan, koruyan, degerlendiren ve
giincelleyen bilgisayar tabanli bir metot olarak tanimlanmaktadir. Bu sistemlerin 6nemli ve farkli karakteristikleri
veri taban1 yaklagimi, verimli, dogru ve zamanli veri girisi ve esnek formatlar kullanilarak bilginin hizli bir sekilde
bulunmasini saglamaktir (Harris, 1986: 49). Ayrica kurumsal kaynak planlamasi sistemleri igerisinde yer alan
insan kaynaklar1 bileseni, isletmenin isleyisini saglayan ¢alisanlarin yonetimi, egitim durumlari, kisisel bilgileri,
odemeleri, ¢izelgelemeleri, ise alim ve isten ¢ikartilmalart ile ilgili bagka imkanlart sunmaktadir. Bunlarin disinda,
karlilik yonetimi, aday bilgi yonetimi, personel gelisim planlamasi, isgiicii planlamasi, g¢izelge ve vardiya
planlamasi, zaman ydnetimi, ¢alisma siireleri, sendika durumlar1 gibi bilgileri icermektedir (Nancy, 1998: 32).
Insan kaynaklari bileseni ydnetim siireglerinin ve bilgisayar sistemlerinin birlesmesidir (Ceriello ve Freeman,
1991: 7). Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklart yonetimi modiiliniin kullanimi sonucunda; insan
kaynaklart biriminin islerinin kolaylastigi, bilgi sistemi vasitasiyla rutin iglerin daha hizli yapildigi ve insan
kaynaklar1 personelinin stratejik nitelikli islere daha ¢ok odaklandig1 s6ylenmektedir (Haines ve Petit, 1997: 263).
Insan kaynaklari bileseni; gerekli olan insan kaynaklar1 hizmetlerinin geleneksel insan kaynaklar1 departmant
olmaksizin sunuldugu ve degisik i¢sel ve digsal faktorlerin bir araya gelerek olusturduklari, teknolojik aglari ifade
etmektedir (Strohmeier, 2007: 20).

5. TURIZM SEKTORUNDE KURUMSAL KAYNAK PLANLAMASI KULLANIMI

Turizm, gliniimiizde d6viz girdisini artirict ve istthdam saglayici 6zellikleriyle ulusal ekonomiye katkida bulunan,
uluslararasi kiiltiirel ve sosyal iletisimi saglayici etkisi ile diinya barisinin korunmasinda biiyiik pay:1 olan bir
sektordiir. Tiirk ekonomisinin de vazgecilmez temel taslarindan birisi olan turizm, bugiinkii dis ticaret agigina,
enflasyona ve issizlige ¢are arayan hiikiimetlerin 6nemle {izerinde durduklar: bir konudur (Cimat ve Bahar, 2003:
2). Tiirkiye’de turizm endiistrisinin algis1 yillarca giines, kum, deniz gibi dogal giizelliklere dayali faaliyet gosteren
bir alan olmustur. Turizm endiistrisi ekonomik sikintilarin asilmasinda beklentiyi gidermeye ¢alisarak Tiirkiye’ nin
ekonomik kalkinmasinda 6nemli bir sorumluluk iistlenmistir (Bilgicli ve Altikaynak, 2016: 599).
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Bilisim teknolojisi unsurlarindan kurumsal kaynak planlamasi sistemleri giliniimiizde turizm isletmeleri igin,
turistik dirtinlerin tanimlanmasi, tanitimi, dagitilmas1 ve bir araya getirilmesi, organize edilerek tiiketiciye
sunulmasinda siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede stratejik bir silah haline gelmistir (Buhalis ve Main;
1998: 199). Turizm isletmelerinin, potansiyel tiiketiciler i¢in biiyiik miktarlarda bilgi toplama ve yayma ihtiyaci,
bu isletmeleri kurumsal kaynak planlamasi kullanmada en 6nemli aday haline getirmektedir. Bu isletmelerin
heterojen dogasi, bilgi ve iletisim teknolojileri kullaniminin sektérden sektore ve sektdr igindeki isletmeden
isletmeye degisim gostermesi anlamina gelmektedir (Mutch, 1995: 535). Giinliik faaliyetlerin temel oldugu
isletmelerde bilginin yaratilmasi, toplanmasi, islenmesi ve iletilmesinin hayati 6nem tasimasindan dolay1; bilisim
teknolojileri beklenmedik bir sekilde turizm isletmelerinin en 6nemli elemanlarindan biri haline gelmistir.
Boylece; hem turizm arzinin hem de turizm talebinin hizli gelisimi, kurumsal kaynak planlamasi endiistrinin
zorunlu bir ortagi haline getirmistir. Bu nedenle kurumsal kaynak planlamasi, turizm pazarlamasi, dagitimi,
promosyonu ve koordinasyonunda artan bir sekilde dnemli bir rol oynamaktadir (Coskun ve Yiiksek, 2010: 58).

6. YONTEM

Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetimi tizerindeki etkisini arastirmayr amaglayan bu
aragtirmada nicel arastirma yontemini kullanmak amaciyla anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma, TUIK
smiflandirmas1  esas almarak TR611 bolgesi olarak ifade edilen Antalya’da uygulanmistir. Evrenin
belirlenmesinde turizm sektoriinde faaliyet gosteren ve dort ya da bes yildizli konaklama isletmeleri esas
almmustir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin 2017 verilerine gore, TR611 bolgesinde turizm sektdriinde faaliyette
bulunan toplam 490 (196 tanesi dort, 294 tanesi bes yildizli) konaklama isletmesi bulunmaktadir. Evreni temsil
edebilen 221 konaklama isletmesinde anket uygulanmistir.

Arastirmada ti¢ boliimden olusan bir anket kullanilmis; birinci boliim anketi dolduranlar ve isletmeler hakkinda
bilgi elde etmeyi amaglamaktadir, ikinci boliimde kurumsal kaynak planlamasi ile ilgili sorular yer almakta, son
bolimde insan kaynaklart yonetimi ile ilgili sorular bulunmaktadir. Anket sorulari1 hem kurumsal kaynak
planlamasi hem de insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda yapilan kapsamli literatiir taramasi sonucunda teorik
bilgilere dayanarak hazirlanmistir. Bu baglamda ¢ok sayida ifadelerden olusan bir soru havuzu olusturulmustur.
Uzman 6gretim tiyelerinin de goriisleri alinmak suretiyle kurumsal kaynak planlamast ile ilgili toplam 17 sorudan
olusan ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak da toplam 32 sorudan olusan bir anket gelistirilmistir.

6.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

ERP’nin insan kaynaklari yOnetimi iizerindeki etkisini degerlendirebilmek amaciyla olusturulan modelde
oncelikle EPP’nin genel olarak IKY iizerindeki etkisi ele alinmis ardindan ERP’nin IK'Y *nin alt boyutlar1 olan
isgiicli degerlendirme fonksiyonu, bilgi saglama ve sunma fonksiyonu ve kariyer yonetim fonksiyonu iizerindeki
etkileri degerlendirilmistir. Bu baglamda arastirma modeli Sekil 1°de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

isgiicii
Degerlendirme

Bilgi Saglama ve

ERP ~ Sunma Fonksiyonu

Kariyer Yonetimi
Fonksiyonu

Sekil 1’de gortildiigii gibi, olusturulan bu model baglaminda literatiirdeki teorik bilgiler esas alinmak suretiyle
hipotezler gelistirilmistir. Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkisiyle ilgili olan
caligmalar kisithdir. Bu c¢aligmalar, kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 bileseninin isletme
performansina etkisi ve elektronik insan kaynaklar1 yonetimi konulariyla ilgilidir. Arastirmalar sonucu elde edilen
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bulgular incelendiginde, kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari bilesenin dogru kullanilmas: durumunda
isletme performansini artirdigini gostermistir. Elektronik insan kaynaklari yonetiminde ise, insan kaynaklar
yonetiminde Internet’in personel bulma konusunda faydasmin oldugu ortaya c¢ikmustir. Kurumsal kaynak
planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi lizerine etkisiyle ilgili teorik ¢aligmalar da dikkate alinarak, H1 hipotezi
gelistirilmistir.

H1: Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari1 yonetimi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi yazilimina dayali olarak isletme biinyesinde olusturulan sistemdeki bilgiler
vasitastyla isgiicti degerlendirilmekte, uygun isgiicii potansiyeli saglanarak personel kalitesi artirilmakta; isi daha
iyi yapabilmek i¢in is egitimi verilerek mesleki yetkinlik artirilmakta, ise daha uygun kisilerin alinmasiyla ve
egitilmesiyle kurum i¢i egitim ve gelistirme programlar1 uygulanmakta ve nitelikli personel elde tutulabilmektedir
(Oktay ve Mizrak, 2016: 60). Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bu uygulamalar1
nedeniyle H2 hipotezi gelistirilmistir.

H2: Kurumsal kaynak planlamasinin isgiicii degerlendirme fonksiyonu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Bilgi c¢aginda hem bilgi iireticisi hem de kullanicisi olarak insan kaynaklari yOnetimi departmani insan
kaynaklariin yonetimi siirecinde etkinligi artirabilmek amaciyla kurumsal kaynak planlamasi sistemini
kullanmaktadir. Bu sistemler, isletmelerde insan kaynaklarina yonelik bilgiler depolamak, kullanmak, irdelemek
ve bilgi paylagimini saglamak i¢in olusturulmaktadir. Bu baglamda kurumsal kaynak planlamasindan faydalanarak
bilgiyi islemek, insan kaynaklarinin etkin kullanim1 agisindan 6nemli bir rol oynamaktadir (Demir ve Cavus, 2010:
7). Iste bu sebepten dolay1, H3 hipotezi olusturulmustur.

H3: Kurumsal kaynak planlamasinin bilgi saglama ve bilgi sunma fonksiyonu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Kurumsal kaynak planlamasi kariyer hedefleri ve bu hedeflerin gerceklestirilmesinde dnceliklerin neler oldugu
konusunda kararlarin alinmasma yardimci olarak personelin gelistirilmesine katkida bulunmaktadir. Sistemde
kariyer degerlendirme testleri diizenlenmekte ve test sonuglart degerlendirilerek personelin potansiyeli ve gelisimi
hakkinda bir profil olusturmaktadir (Ceriello ve Freeman, 1992: 536). Ayrica isletmelerin kurumsal kaynak
planlamasi vasitasiyla olusturduklari insan kaynaklari bilgi sistemlerini kullanmalari, kariyer yonetimi
faaliyetlerinde pekcok kolayliklar saglayabilmektedir: Yetenek ve becerilerle ilgili envanter olusturulmasi
saglanmakta ve diizgiin isleyen bir kariyer yonetimi sistemi olusturmaktadir (Walker, 1982: 213). Bu baglamda
H4 hipotezi olusturulmustur.

H4: Kurumsal kaynak planlamasinin kariyer yonetim fonksiyonu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma bulgulari; demografik niteliklere iligkin bulgular, kesfedici faktor analizine iligkin bulgular ve
hipotezlerin testine iligskin bulgular olmak iizere {i¢ baslik altinda irdelenmektedir.

7.1. Demog@rafik Nitelikler

Demografik nitelikler kapsaminda katilimcilarin cinsiyetleri, isletme icindeki pozisyonlari, igletmelerin
faaliyetlerini kag yildir siirdiirdiikleri, kag yildizli olduklar1 ve isletmelerin ERP yazilimini kag yildir kullandiklart
sorular1 baglaminda elde edilen bulgular yer almaktadir. Tablo 1’de bu bulgulara iligkin sonuglar bulunmaktadir.
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Tablo 1. Demografik Nitelikler

Cinsiyet Frekans | Yiizde Pozisyon Frekans | Yiizde
Erkek 157 71 Bolim Midiirii 13 59
Bayan 64 29 Bolim Sefi 84 38

Toplam 221 100 | Bolim Sorumlusu 124 56,1

Toplam 221 100
ERP’nin Kul. Siiresi | Frekans | Yiizde | Faaliyet Siiresi | Frekans | Yiizde
5-8 yil 5 2,3 5-8 yil 5 2,3
9-12 yil 54 24,4 9-12 yil 52 235
13-16 y1l 149 67,4 13-16 y1l 148 67
17 y1l ve stii 13 59 17 y1l ve listi 16 7,2
Toplam 221 100 Toplam 221 100

Tablo 1’de goriildigi gibi, %71°1 erkek, %29°l kadinlardan olusan katilimcilarin isyerindeki pozisyonlarina
bakildiginda, %94’iiniin boliim sorumlusu ve sefi oldugu saptanmustir. Isletmelerin faaliyet siirelerine gore
dagilimlari incelendiginde, en yiiksek oranla %67’sinin 13-16 yil arasinda faaliyette bulundugu ortaya ¢ikmustir.
Sirketlerin ¢ogunlugu (%83.7) bes yildizli isletme olup, %16’s1 ise dort yildizli isletmelerden olusmaktadir.
Kurumsal kaynak planlamasinin kullanim siiresi baglaminda; ¢ogunlugunun (%91) kurumsal kaynak planlamasini
9-16 yil arasinda kullanmakta olduklar1 goriilmiistiir.

7.2. Kesfedici Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ankette yer alan degiskenlerin katilimcilar tarafindan kag boyutta algilandigim
ortaya ¢ikarabilmek amaciyla kesifsel faktor analizi yapilmistir. Kesifsel faktor analizi hem kurumsal kaynak
planlamasi hem de insan kaynaklar1 yonetimi i¢in ayr1 ayr1 ger¢eklestirilmistir.

Oncelikle verilerin faktér analizine uygun olup olmadigim test edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Analizler baglaminda insan kaynaklart yonetimi
icin KMO degerinin -gok iyi bir deger- 0,897 ve Bartlett testinin de kesfedici faktor analizi igin 0.001 6nem
derecesinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda veri dizisine faktor analizinin uygulanabilir oldugu
sonucuna ulagilmistir (Tavsancil, 2002: 47).

Arastirmada maddenin bir faktorde gosterilebilmesi igin bazi kriterler dikkate alinmigtir: Her fakt6riin 6zdegerinin
en az bir olmasi, her faktoriin madde yiiklerinin en az .45 degerinde olmas, her faktore yiiklenen maddelerin anlam
ve iceriginin tutarli olmasi ve her maddenin bulunduklar: faktordeki yiik degerleri ile diger faktordeki yiik degerleri
arasindaki farkin en az .10 (binisik olmamasi) olmasidir. Bu sekilde faktdrler arasindaki bagimsizligin
artirilmasina ¢alisiimistir (Ozdemir, 2009).

Olgegin boyutlarim belirleyebilmek amaciyla temel bilesenler analizi (principal component analysis), Kaiser
kriteri (6zdegeri 1’den biiyiik olan faktorler) (Lester ve Bishop, 2000) ve her faktdre diisen yiiksek agirlikli
degiskenleri minimize etmek i¢in de Varimax dik dondiirme teknigi uygulanmistir.

Kurumsal kaynak planlamasi ile ilgili toplam 17 degisken esas alinarak faktdr analizi yapilmis; analiz sonucunda
maddelerin tek boyut altinda toplandig: saptanmustir. insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili toplam 32 degisken ele
almmis ve kriterler dikkate alinarak bes defa faktor analizi uygulanmistir. Uygulama sonucunda binisik olan
toplam 19 madde analizden ¢ikarilmis ve insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ii¢ boyut altinda toplanmustir.
Bu ii¢ boyutu olusturan faktorlerin her biri i¢in madde silindiginde katsayidaki degismeye bakilarak giivenilirlik
analizi yapilmustir. Ug faktdrii olusturan her maddenin 6lgekten gikarilmalari durumunda, giivenirlik katsayilarinin
yiikseltmedikleri goriilmiistiir. Bu analizler sonucunda hi¢bir maddenin faktor yiiklerinin .45’in altinda olmadigi,
binisik degiskenlerin bulunmadig1 ve madde silindiginde elde edilen giivenirlik katsayisinin 6lgegin tiimii i¢in
hesaplanan giivenirlik katsayisindan yiiksek olmadig1 goriilmiistiir. Faktor analizi ile ilgili bulgular, Tablo 2’de
verilmistir.
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Tablo 2. Faktér Analizi Sonucuna Gore insan Kaynaklar1 Y dnetiminin Boyutlart

Faktor Madde- 0Oz Cronbach‘s
Maddeler . . Toplam - Varyanslar
Yiikleri Degerler Alpha
Korelasyon
Isgiicii Degerlendirme Fonksiyonu 6.268 23.344 .83
1.Performanst yeterli olmayan ¢alisanin isten ok
- .849 792
cikarilmasindan fayda saglar
2.Ise bagvuran adaylarin 6n elenmesinde fayda saglar 734 .745™
3.Caliganlara egitim verilmesinde fayda saglar .681 17
fl.Cahsanla.rm bilgi, bece}rl, vb. ozelliklerinin 654 652
incelenmesinde fayda saglar
S.Cahsarzllarm egitim ihtiyacinin belirlenmesinde 579 264"
fayda saglar
6.Calisanlarin kadro planlamasinin 498 715

olusturulmasindan fayda saglar

Bilgi Saglama ve Sunma Fonksiyonu 1.448 22.134 .85

7.Calisanlara hukuki konularda bilgi verilmesi

konusunda fayda saglar 861 867
8.Caligsanlardan geri besleme (sikayet, iletisim, anket -
L _ .840 .861
vs.) yapilmasi i¢in fayda saglar
9.Calisanlarin 6zliik haklarinin (izin, terfi, sézlesme, -
o N .720 .836
rapor vs.) takibinde fayda saglar
10. Calisanlarin vizite islemlerinin (revir, hastalik 610 759™
vb.) takibinde fayda saglar ) '
Kariyer Yonetim Fonksiyonu 1.054 17.167 75
11. Ca11§anlar1n gelisim siirecinin takip edilmesinde 786 730"
fayda saglar
12; Calisanlarin egitim takibinin yapilmasinda fayda 681 783"
saglar
13. Calisanlarin kariyerlerinin gelistirmesinde bilgi, ok
. > .651 757
beceri vs. kazaniminda fayda saglar
14. Calisanlarin performans degerlendirmelerinin *x
- 514 771
yapilmasinda fayda saglar
Toplam Varyans 62.645
Toplam Cronbach‘s Alpha .90

P<.000

Tablo 2’de goriildiigii gibi, analizlerin sonucunda, 6z degeri (eigen value) birden biiyiik olan {i¢ faktor saptanmustir.
Bu ti¢ faktoriin agikladiklar: toplam varyans, %62.645 olup; bunun %23.344°( birinci faktdrden, %22.134’{ ikinci
faktorden ve %17.167’si de tgiincii faktorden kaynaklanmaktadir. Birinci faktoriin yiik degerlerinin .85 ile .50
arasinda, ikinci faktoriin yiik degerlerinin .86 ile .61 arasinda ve ti¢lincii faktoriin ise .79 ile .51 arasinda degistigi
gorilmiistiir. Madde-toplam koreldsyonlar1 incelendiginde, korelasyonlarin .65 ile .87 arasinda degistigi
goriilebilir. Alpar’a gore (2001) eger herhangi bir degiskene iligkin; madde-toplam korelasyon katsayisi diisiik ise
o degiskenin dlgege olan katkisinin da diisiik oldugu sdylenebilir. Madde-toplam korelasyon katsayisinin eksi
isaretli olmamasi ve en az .20 olmasi beklenir (Tavsancil, 2002). Bu kosulu saglayamayan maddelerin dlgekten
¢ikarilmasi dnerilir. Bu analiz sonucunda korelasyon katsayilarinin eksi isaretli olmadigi ve .20’den biiyiik oldugu
bulunmustur. Bu durumda her bir degiskenin dlgege olan katkisinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Varimax eksen
dondiirme teknigi sonucunda birinci faktoriin altt maddeden, ikinci faktoriin dort maddeden ve ii¢lincii faktoriin
dort maddeden olustugu belirlenmistir. Maddelerin igeriklerinin incelenmesi sonucunda birinci faktore “isgiicii
degerlendirme fonksiyonu”, ikinci faktore “bilgi saglama ve sunma fonksiyonu” ve ugiincii faktore de “kariyer
yonetim fonksiyonu” isimleri verilmistir. Ayrica faktorlerin giivenirlik ¢alismasi i¢in i¢ tutarhilik katsayilari
(Cronbach alpha) hesaplanmis olup; altt maddeden olusan isgiicii degerlendirme fonksiyonunun i¢ tutarlihik
katsayis1 alpha: .83, dort maddeden olusan bilgi saglama ve sunma faktoriiniin i¢ tutarlilik katsayisi alpha: .85,
dort maddeden olusan kariyer yonetim fonksiyonunun i¢ tutarlilik katsayisi alpha: .75 ve son olarak 14 maddelik
tiim Slgek icin i¢ tutarlilik katsayisi alpha: .90 bulunmustur.
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7.3. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Degiskenler olarak basta insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsal kaynak planlamasi arasindaki iliskiye ardindan
kurumsal kaynak planlamasi ile insan kaynaklar1 yonetimi ve onun alt boyutlar1 olarak isgiicii degerlendirme
fonksiyonu, bilgi saglama ve sunma fonksiyonu ile son olarak kariyer yonetimi fonksiyonu arasindaki iliskilere
bakilmistir. Bu degiskenler arasindaki iligkiler, Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Pearson Korelasyon -1 -2 -3 -4 -5
iKY (1) 1
ERP (2) 757" 1
Isgiicii Degerlendirme Fon. (3) 864" 747 1
Bilgi Saglama ve Sunma Fon. (4) .859™ .598™ 602" 1
Kariyer Yonetim Fon. (5) .860™ .599™ .603™ .636™ 1

“p<.001

Tablo 3’te goriildigi gibi, degiskenler arasindaki iligkiye bakildiginda, kurumsal kaynak planlamasi ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonlii yiikksek diizeyde iliskinin (=76, p< .001) oldugu; Kurumsal kaynak
planlamasinin iggiicii degerlendirme fonksiyonu ile iliskisinin ise yine ayni sekilde pozitif yonli ve yiiksek
diizeyde (=75, p<.001) oldugu; Kurumsal kaynak planlamasinin bilgi saglama ve sunma islevi ile olan iliskisinin
de pozitif yonlii ancak orta diizeyde (=60, p< .001) oldugu ve son olarak kurumsal kaynak planlamasinin kariyer
yonetimi ile olan iliskisinin pozitif yonli ve orta diizeyde (r=60, p<.001) oldugu saptanmustir.

7.4. Hipotezlerin Testine liskin Bulgular

Korelasyon analizi baglaminda ulasilan pozitif yonlii anlaml iligkiler sonucunda kurumsal kaynak planlamasinin
insan kaynaklar1 yonetimi ve alt boyutlari {izerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla basit
regresyon analizi yapilmistir. Bu baglamda kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki
etkisine iligkin bulgular, Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Kurumsal Kaynak Planlamasinin insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Etkisi

Standardize | Standardize
Model Edilmemis Edilmemis | Anlamhhk F R - Kare
Katsayilar Katsayilar
< <. Standart
Bagimsiz Degiskenler | B Hata Beta
Sabit .343 .097 3.535 .000 293.184 572
ERP 821 .048 757 117.123 .000

a. Bagimli Degisken: IKY

Tablo 4’te goriildiigii gibi, istatistiki analizler sonucunda kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari
yonetiminin anlamli bir yordayicis1 (R=757, R?>= 572, F (1,219)=293.184, p<.001) oldugu ortaya ¢ikmistir. insan
kaynaklar1 yonetimine iligskin toplam varyansin %57 sinin teknolojik bir gelisme olan kurumsal kaynak planlamasi
ile agiklanmakta oldugu saptanmistir. Bu baglamda regresyon denklemi: “Insan kaynaklar1 yonetimi= .343 +.821
(ERP)” olarak hesaplanmig ve “H1: Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde anlamli
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklart yonetiminin alt
boyutu olan isgiicli degerlendirme fonksiyonu iizerindeki etkisini saptamak amaciyla yapilan regresyon analizi
bulgulari, Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Isgiicii Degerlendirme Fonksiyonu Uzerine Etkisi

Standardize | Standardize
Model Edilmemis Edilmemis | Anlamhhk F R - Kare
Katsayilar Katsayilar
< <. Standart
Bagimsiz Degiskenler | B Hata Beta
Sabit 173 .096 1.812 .071 277.272 .559
ERP .786 .047 747 | 16.651 .000

a. Bagimli Degisken: Isgiicii Degerlendirme Fonksiyonu

Tablo 5’te goriildiigii gibi, kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetiminin bir alt boyutu olan isgiicti
degerlendirme fonksiyonunun anlamli bir yordayicis1 (R= 747, R?= 559, F (3, 217)= 277.272, p> .05) olmadig
ortaya ¢ikmustir. Bu baglamda “H2: Kurumsal kaynak planlamasinin iggiicli degerlendirme fonksiyonu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir” hipotezi reddedilmistir. Kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetiminin
alt boyutu olan bilgi saglama ve sunma fonksiyonu iizerindeki etkisini saptamak amaciyla yapilan regresyon
analizi bulgulari, Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Bilgi Saglama ve Sunma Fonksiyonu Uzerine Etkisi

Standardize | Standardize
Model Edilmemis Edilmemis | Anlamhhk F R - Kare
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz Degiskenler | B Standart Beta
g s18 Hata
Sabit 419 155 2.702 .007 121.675 .357
ERP .844 077 .598 |11.031 .000

a. Bagimli Degisken: Bilgi Saglma ve Sunma Fonksiyonu

Tablo 6’da goriildiigii gibi, kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetiminin ikinci boyutu olan bilgi
saglama ve sunma fonksiyonunun anlamh bir yordayicist (R= 598, R?= 357, F (1, 219)= 121.675, p< .01) oldugu
saptanmustir. Bilgi saglama ve sunma fonksiyonuna iliskin toplam varyansin %36’sinin kurumsal kaynak
planlamasi ile agiklandigi sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda regresyon denklemi: “Bilgi saglama ve sunma
fonksiyonu=.419 +.844 (ERP)” olarak hesaplanarak “H3: Kurumsal kaynak planlamasinin bilgi saglama ve bilgi
sunma fonksiyonu iizerinde anlaml bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Kurumsal kaynak planlamasinin
insan kaynaklar1 yonetiminin {iglincii alt boyutu olan kariyer yonetim fonksiyonu {izerindeki etkisini saptamak
amaciyla yapilan regresyon analizi bulgular1 Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Kurumsal Kaynak Planlamasinin Kariyer Yénetim Fonksiyonu Uzerine Etkisi

Standardize | Standardize
Model Edilmemis Edilmemis | Anlamhhk F R - Kare
Katsayilar Katsayilar
< " Standart
Bagimsiz Degiskenler | B Hata Beta
Sabit 523| .156 3.363 .001 122.786| .359
ERP .851| .077 |.599|11.081 .000

a. Bagimli Degisken: Kariyer Yonetim Fonksiyonu

Tablo 7°de goriildiigii gibi, kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetiminin son boyutu olan kariyer
yonetimi fonksiyonunun anlamli bir yordayicis1 (R= 599, R?= 359, F (1, 219)= 122.786, p< .01) oldugu
saptanmustir. Kariyer yonetimi fonksiyonuna iliskin toplam varyansin %36’simin kurumsal kaynak planlamas: ile
aciklandigr bulgusu elde edilmistir. Bu baglamda regresyon denklemi: “Kariyer yonetim fonksiyonu= .523
+.851(ERP)” olarak hesaplanarak “H4: Kurumsal kaynak planlamasinin kariyer yonetim fonksiyonu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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8. TARTISMA VE SONUC

Bilisim teknolojisi alaninda yasanan hizli degisme ve gelismelerin etkisi, kiiresellesme siireciyle birlikte neredeyse
tiim diinya iilkelerine yayilmustir. Isletme faaliyetlerini dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen teknolojik
gelismelerden biri de kurumsal kaynak planlamasidir. Kurumsal kaynak planlamasi (ERP), isletmelerdeki tiim
birimler arasinda bilgilerin biitiinlestirilmesi agisindan koordinasyona katki saglamakta ve dis ¢evredeki ilgili kisi
ve kurumlarla olan baglantilarin saglanmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Kurumsal kaynak planlamasinin
ozellikle isletme fonksiyonlarinin gerceklestirilmesi acgisindan sagladigi faydalar diistintildiigiinde, bu yazilimin
kullanilmasinin ve teknolojik degismeler baglaminda bu yazilimdaki gelismelerin takip edilmesinin rekabet
iistlinliigliniin saglanmasi a¢isindan da dnemi vardir.

Turizm sektoriinde konaklama faaliyetinde bulunan isletmeler, siirekli olarak insanlarla etkilesimde bulunmakta
ve hizmet sunmaktadirlar. Bu nedenle turizm sektdriinde hem dis hem de i¢ ¢evreyi temsil eden insan kaynaklariin
yonetiminde kurumsal kaynak planlamasinin 6nemi artmaktadir. Bu baglamda “kurumsal kaynak planlamas ile
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligki” konusunda ilgili literatiir tarandiginda, bu alanla ilgili mevcut
aragtirmalarin kisithi oldugu ve var olan ¢alismalarin da daha ¢ok kurumsal kaynak planlamasinin isletme
performansi tizerindeki etkisiyle ve elektronik insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Iste bu sebepten dolay1 aragtirmamiz, kurumsal kaynak planlamasmin insan kaynaklari ydnetimi iizerindeki
etkisini aragtirmay1 amaglamistir. Bu amaca yonelik olarak dort ve bes yildizli konaklama igletmelerinden 221
yonetici ilizerinde anket c¢aligmasi yapilmistir. Veri setinin degerlendirilmesi sonucunda kurumsal kaynak
planlamasinin tek boyutta toplandig1, insan kaynaklar1 yonetiminin ise “isgiicli degerlendirme fonksiyonu”, “bilgi
saglama ve sunma fonksiyonu” ve “kariyer yonetim fonksiyonu” olmak iizere ii¢ boyuttan olustugu bulgusu elde
edilmistir. Kurumsal kaynak planlamasi, insan kaynaklari yonetimi ve bu ii¢ boyut arasindaki iligkilere
bakildiginda, beklendigi gibi, kurumsal kaynak planlamasinin hem insan kaynaklari yonetimi ile hem de “isglicii
degerlendirme fonksiyonu” ile pozitif yonli ve yiiksek diizeyli iliskisinin bulundugu, buna karsilik kurumsal
kaynak planlamasinin yine hem “bilgi saglama ve sunma fonksiyonuyla” hem de “kariyer yonetimi fonksiyonuyla”
pozitif yonlii ve orta diizeyde iligkisinin oldugu saptanmistir. Bu durum, kurumsal kaynak planlamasinin insan
kaynaklar1 yonetimi ve fonksiyonlariyla yakindan iliskili oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu bulgular
dogrultusunda, kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklari yonetiminin etkisine bakildiginda, yapilan
regresyon analizi sonucunda kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetiminin anlamli bir yordayicisi
oldugu ve kurumsal kaynak planlamasinin insan kaynaklar1 yonetimindeki degisimin %57’sini acikladig1 ortaya
¢ctkmistir. Bu baglamda isletmelerin kurumsal kaynak planlamasini isgiicii planlamasi, ig programlama, egitim ve
gelistirme, bordrolama, is tanimlari, is akis semalar1 vb. uygulamalardan daha fazla yararlanmalar1 ve bu yazilimla
ilgili olarak teknolojik gelismeleri takip etmeleri 6nerilebilir. Beklenenin aksine, kurumsal kaynak planlamasinin
isgiicli degerlendirme fonksiyonunun anlamli bir yordayicisi olmadigt saptanmistir. Boyle bir bulgunun elde
edilmis olmasinin nedeni isgiicli degerlendirmede personel ile yapilan fiziksel goriismelerin ve beseri iligkilerin
iyi ya da kotii olmasinin etkili olabilecegi diistiniilmiistiir. Ayrica kurumsal kaynak planlamasinin bilgi saglama
ve sunma fonksiyonun anlamli bir yordayicisi oldugu da bulunmustur. Bu baglamda, kurumsal kaynak
planlamasinin bilgi saglama ve sunma fonksiyonundaki degismelerin %36’sim1 agikladigi ortaya cikmustir.
Kurumsal kaynak planlamasi, i¢inde bulundugumuz bilgi ¢agma uygun olarak bilgi iiretebilen 6nemli bir
yazilimdir. Isletmeler, bu yazilimi kullandiklarinda, hem birimler arasinda hem de insan kaynaklar1 ydnetimi
birimi iginde var olan verilere dayanarak yeni bilgilerin iiretilebilmesini saglamaktadir. Bu baglamda iiretilen bu
bilgiler igletmelerin etkinlik ve verimliliginin artirilmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica dis ¢evreye bagl olarak
iiretilen bilgiler vasitasiyla igletmeler disaridan gelebilecek firsat ve tehditleri onceden sezebilmekte ve firsatlari
degerlendirerek tehditler i¢cin onlemler alabilmektedirler. Bunun disinda rakipler karsisinda rekabet iistiinliigii
sunabilecegi faydasi da dikkate alindiginda, isletmelerin bu yazilimi biinyelerine aktarmalarinin kaginilamaz
oldugu soylenebilir. Son olarak, kurumsal kaynak planlamasinin kariyer yonetiminin anlamli bir yordayicisi
oldugu ve kurumsal kaynak planlamasinin kariyer yonetimindeki degisimin %36’sim1 acikladigi ortaya ¢ikmuistir.
Kurumsal kaynak planlamasmin kariyer yoOnetimine etkisi dikkate alindiginda, isletmelerin bu yazilimi
kullanmalar1 durumunda c¢alisanlarinin  bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelisimine daha fazla katkida
bulunabilecekleri, daha nitelikli bir egitim verebilecekleri, personelin kariyer gelisimini saglayabilecekleri
soylenebilir. Bu baglamda kariyer yonetiminde kurumsal kaynak planlamasmin imkanlarindan daha fazla
yararlanilmasi onerilebilir.

Arastirmanin sadece turizmin yogun oldugu Antalya’da dort ve bes yildizli isletmeler tizerinde yapilmis olmasi
bir kisit olarak kabul edilirse, bu kisitin kaldirilabilmesi i¢in hem Antalya’da yildiz sayis1 daha az olan konaklama
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isletmelerinde hem de Tiirkiye genelinde turizmin 6nemli oldugu illerde baska ¢alismalarin yapilmasi gerektigi
sOylenebilir.
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