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Bilgi Teknolojilerinin Yarattig Orgiitsel Degisim:
Nasil Bir Insan Kaynaklar1 Yénetimi?

Organisational Change Created by Information Technologies:
The Type of Corresponding Human Resources Management

Beyhan AKSOY"

Oz

Bilgi teknolojilerinin, bdtinlyle bir érgltsel degisim yaratma rold,
6énemli glincel konulardan biridir. insan kaynaklari ydnetimi, se¢cme,
yerlestirme, egitim, performans degerlendirme ve (cretlendirme islev-
leri agisindan bu degisimden etkilenmistir. Calisma, s6z konusu etkileri
ele almaktadir. Daha sonra séz konusu etkiler, teknoloji-yogun bir
isletme Llizerinde yapilan bir érnek olay incelemesi ile gézlenmis ve
isletmenin durumu degerlendirilmigtir.

Anahtar sézcikler: Bilgi teknolojileri, Orgiitsel degisim, Insan
kaynaklari yénetimi.

Abstract

The role of information technologies with all its dimensions in creating
an organizational change is an important contemporary topic. Human
resources management in terms of recruitment, placement, training,
performance evaluation and compensation has all been influenced by
the organizational change being generated by the information
technologies. The present paper discusses the mentioned effects.
Afterwards, the effects were observed upon a case study provided by
a technology-intense firm and cituation of this firm has been evaluated
in this circumtances.
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Bilgi Teknolojilerinin Yarattigi Orgitsel Degdisimi Anlamak Neden Onem-
lidir?

Cagdas yasam, bireylerin calisma hayatina bakislarini da degistirmistir.
Boylece insanlar, g¢alisma hayatinda ve sonrasinda glivence saglayan,
onlara gelisme imkanlari taniyan, mesleki birikimi destekleyen calisma
ortamlari aramaya yOnelmiglerdir. Bu ydnelimin yanisira, &rgutler
cevrelerinden bagimsiz olmadiklari ve hem onu etkiledikleri hem de ondan
etkilendikleri icin (Scott, 1998) orgutlerdeki insan kaynaklari ydnetiminin
temel anlayisi da degismistir. Bdylece, insan kaynag yeterliligi kavrami da,
calisanlarin fiziksel yeteneklerinin ve becerilerinin dogru zamanda, dogru
yerde ve dogru bicimde konumlandiriimasi, gelistiriimesi ve surdirilebilir
olmasi bigiminde algilanmaya baslanmistir.

Orgiitiin icerisinde bulundugu cevresel etmenlerin en temel unsurlardan
biri de teknoloji dizeyidir. Bu baglamda teknoloji, yalnizca tretim tekniklerini
degil, ayni zamanda bilgi teknolojilerini de kapsamaktadir. Bilgi teknolojileri
(BT) ile insanin birbirlerine olan karsilikli bagimliligi (DeMarie ve Hitt, 2000)
ve bu bakimdan bilgi teknolojilerinin firmalarin érgutsel yasamindaki tamam-
layici islevi (Autor, Levy ve Murnane, 2003) BT'ye insan kaynaklari yénetimi
cercevesinden de bakma geregini dogurmaktadir.

Orgiitlerin yapi ve isleyislerini daha iyi anlayabilmek icin, onlarin igerisinde
bulunduklari cevresel degisimleri izlemek gerekir. Bu ylzden, cevresel
unsurlardan biri olan BT’nin yarattigi degisimi anlamaya calismak, érgutleri
anlayabilmek bakimindan 6zel 6nem tagimaktadir.

Bu calismada BT’deki degisimler, insan kaynaklari ydnetimi politikalar
cercevesinde alinan kararlar ve bu baglamda BT'nin insan kaynaklari uygu-
lama alanlarini etkileyisi ile sinirlandiriimis bir ¢erceve icerisinde ince-
lenecekiir.

Bilgi Teknolojilerinin Yarattigi Orgiitsel Degisim

Bilgi teknolojilerinin, &rgutsel slreclerdeki degisim Uzerinde baslatici,
kolaylastirici ve imkén saglayici etkileri vardir (Chan, 2000).

Bilgi teknolojileri 6ncelikle, is dinyasina internet, e-posta, video konfer-
ans, intranet gibi araglarla iletisimi kolaylastirma ve ¢abuklastirma avantaji
saglamaktadir. BT, kurum ic¢i veya kiresel anlamda bilgi gereksinimini
bdylece saglarken, ayni zamanda “extranet” gibi araglarla da o6rgitlerin
karsilikli bir iligki icerisinde bulundugu ag ortaminda bilgi alisverisi
yapilmasini saglamaktadir. Bu yollarla BT, firmalarin isgiici, zaman ve islem
maliyetlerini azaltmalari bakimindan yeni imkanlar dogurmustur.

Diger yandan, hem isletme hem de musteri agisindan ¢abukluk, secenek
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coklugu ve daha fazla Urtine erisebilme sansi tanimasindan 6tiri e-ticaret,
drgitlerde 6nemli degisimler yapilmasini giindeme getirmistir. Orgiitsel karar
almak boyutunda ise, BT, ydnetim bilgi sistemleri araciligiyla, gerekli olan
verilerin toplanma, depolanma ve yéneticiler icin anlamli hale getiriimelerinin
yanisira, digsal tehditlere de karsilik verebilmeye ve cesitli firsatlari
zamaninda yakalamaya imkan saglamistir (Alkadi, Alkadi ve Totaro, 2003).
Bu bakimdan BT vyalnizca yoneticiler icin degil, herkesin kullanabilecegi
kolayliktaki yazilimlarin yayginlasmasina olanak saglamaktadir. Bunun
6tesinde BT igyerindeki otomasyonun etkisini artirarak is sureclerinde buylk
degisimler olusturmus ve 6rneg@in tehlikeli islerin insan yerine makine ile
gerceklestiriimesini saglamak gibi yasamsal degisiklikler yaratmistir.

BT veriyi isleyen, bilgiyi toplayan, elde edilen materyali depolayan, bilgiyi
yayan ve iletisimi hizlandiran iglevleriyle, kullanicilar, onlarin igleri ve is
cevreleri lizerinde dnemli etkilere sahiptir. Onceki dénemlerde bilgi teknoloji-
lerinin 6rgitin tim stratejisinde yalnizca destekleyici bir rol oynadigi
dasundlarken, artik agikga farkina varilmaktadir ki BT, yeni ihtiyaglar yarat-
ma, yeni Urin gelistirmeye neden olma ve yeni sirecleri ortaya ¢ikarma gibi
is, islem ve operasyon sireclerinde de énemli roller oynamaktadir.

O halde BT, bir strecteki insan giclinin yerine gecebilir ya da ona ydéne-
lik ihtiyaci azaltabilir. BT ile karar verme sirecine 6zgl analiz olanaklari
gelistirilebilir, bir sire¢ igerisinde gruplar arasindaki baglantiyr dogrudan
kurarak aracilari devreden cikarilabilir, bilgi edinimini cografi uzakliklarin etk-
isinden bagimsizlastirilabilir, bilgi hizli ve kolay aktarilabilir, koordine
edilebilir, bilginin stre¢ gelistirmede kullaniimasi yayginlastirilabilir ve
yapilandirilmis surec faaliyetlerini rutin isler haline dénustirilebilir (Chan,
2000). Ayrica karmagik suregler igindeki ara agamalari azaltilabilir ve bdylece
gerekli gérevlerin daha bagimsiz bir bicimde basariimasinda arac olarak kul-
lanilabilir. Kisaca BT ile daha akillica ve verimli calisma imkéanlarinin
olusmasi saglanabilir.

Diger taraftan BT ile 6rgutsel 6grenme de kolaylastirilir. Firmalarin cografi
olarak yaylimig birimlerinin ve aralarindaki operasyonlarin daha iyi koordine
edilmesini saglar (DeMarie ve Hitt, 2000). Bu durum, kii¢uk isletmelerin, diger
isletmelerle kurabilecekleri baglanti ve ortakliklarin kolaylasmasi nedeniyle,
buyuk isletmelerle rekabet edebilmelerini kolaylastirmasi agisindan da énem
tasimaktadir.

insan sermayesi ile BT arasinda karsilikli bir bagimlilik vardir. BT, insan
sermayesinin sirekli bir sekilde gelisimini saglayabilir, bu bakimdan
Orgutlerde BT'den slrekli olarak yararlaniimalidir. Béylece BT’den insan ser-
mayesinin gelistiiminde yararlanma 6él¢cisinde BT, firma icin dinamik bir
orgltsel rekabet edebilirligin anahtar unsuru haline gelecektir.
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insan Kaynaklari Ydnetimi Politikalarini Etkileyen Degisimler

Dogal olarak teknolojideki ilerlemeler, BT’nin kullanimini artirmistir. Bu da
yalnizca is iceriklerinde degil, batiincll bir érgltsel degisime yol agmis gérin-
mektedir. Ozellikle son 20 yil igerisinde, BT’'nin érgiit icerisindeki varhgi,
orgltlerde bir ¢ok deg@isimin yasanmasina neden olmustur. BT'nin isglcl
nitelikleri boyutunda yaratmis oldugu, calisma hayatini degistirerek onu yeni
Orgutsel dizenlemelere maruz birakan bu degisimlerden calismamizin
kapsami baglaminda deginilecek olanlar, asagida kisaca sunulmustur.

Ademi Merkeziyetcilesme

Ademi merkeziyetcilesmede karar verme erki, daha hizli ve daha 6rgit ici
etkilesimci kararlar alabilen yoneticilere kaymistir (Bengshir, 1996; Townsend
ve Bennett, 2003; Miller ve Cardy, 2000). Bu da o&rgitlerdeki ydnetici
sayllarinin nisbi olarak azalmasina yol agmistir. ClnkU, merkezi karar verme
otoritesi ile operasyonel birimler arasinda bilgiyi ileten 6rgutsel ara tabakalara
artik o kadar ihtiyag duyulmamaya baslanmistir. Dolayisiyla, bu tir yeni
Orgltsel yapilanmalarda bireyler veya gruplarin daha bagimsiz karar verme
yeteneklerine sahip olmalari ve 6z ydnetime ydnelik becerilerinin daha da
gelistiriimesi geregi ortaya ¢cikmaktadir. Bu durum elbette ki her seyden énce,
insan kaynaklari ydnetiminin personel saglama-secme ve egitim program-
larina yansiyacaktir.

Yeni Isdihdam lliskileri

BT'nin isdihdamla ilintili olarak yarattigi en énemli degisikliklerden birisi, hic
kuskusuz, yeni is olanaklarinin ortaya ¢ikmasidir. BT'nin yayihimiyla birlikte
her gecen gin, énceleri hic s6zU edilmeyen isler ve gdérevler icin personel
aranmakta, bdylece hi¢ duyulmamis igler ve gérevler is yasaminda yerlerini
almaktadirlar. O halde, BT yilzlinden insanlarin yerine makinalarin
gececegini ve dolayisiyla kitlesel bir issizlige yol agacagini savunan gorus,
BT vasitasiyla yeni ve otomasyon ortamini degistirmeksizin yaratilan is ve
mesleklerin olugsmasiyla da iyi bir yanit almaktadir (Turban, McLean ve
Wetherbe, 2002).

BT'nin yarattigi degisimlerden bir kismi, dis kaynaklardan daha fazla
yararlanma ve stratejik isbirligi yollariyla gerceklesmektedir. Nitekim isletme-
ler, bordrolama, yazilim gelistirme, hasta veya mdisteri takip formlari
hazirlama gibi birgok konuda, bu ihtiyaclarinin gerektirdigi teknolojiyi kendi-
lerinin Uretmesi yerine, artik yavas yavas onlari disaridan saglama yolunu
tercih etmektedirler (Townsend ve Bennett, 2003).

BT'deki ilerlemeler sonucunda o&rgutler, 6nemli miktardaki bilginin is
sUreclerine aktariimasi ve ydnetilmesine dair gereken isgiictini daha cok
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disaridan sagladiklari icin, 6rglt iglerindeki isglcu profillerinin farklilasmaya
basladigi izlenmektedir. Bu durum ise, dogal olarak yeni isdihdam iliskilerini
giindeme getirmektedir. Ornegin, bahsedilen giincel is ortamlarinda kimin
kim icin calstigi yavas yavas belirsizlesmeye baslamistir. Sézgelimi,
hizmetin satin alindigi isletmenin sdzlesmeli personelinin ofisi, hizmet verilen
isletmenin icinde olabilmektedir ve pekala bu kisinin, oradaki personelle
birlikte ¢alismasi daha uygun gérulebilmektedir.

Ortak Calisma Bigcimlerinde Degismeler

BT iletisimi kolaylastirmak yoluyla, ¢alisanlarin birlikte calisma bigimlerini de
degistirmis ve hatta onlari daha da zenginlestirmistir. Ornegdin, masaiistii
video konferans sistemleri, ses, video ve metin anlaminda, e-posta veya tele-
fonun getirdigi faydalardan ¢ok daha fazlasini ve Ustelik es ve gercek
zamanl olarak saglayabilmektedir. Dolayisiyla BT, calisanlarin kendi
aralarindaki bilinen ylz ylize iletisimlerinin dinamiklerini degistirmekte ve
gorintl yoluyla iletisimin yeni etkiler yaratmasina imkan vermenin yanisira,
daha karmasik araglarin da bu isbirligine dahil olmasini saglamaktadir. Bu
sistemler, ayni zamanda bilginin es ve gergek zamanli bir bicimde gérin-
tilenmesine, paylasimina ve dizenlenmesine de izin vermektedir. Bu zengin
yapl, fiziksel anlamda bir arada olmayan insanlarin dahi, etki ve etkilesim
yaratan bir bicimde bir araya getiriimelerini saglamaktadir (DeMarie ve Hitt,
2000).

Calisanlarin bu sekilde bir araya gelmelerinin bir sonucu olarak, sanal
(virttiel) takimlar (ekipler) olusturulmaya baslanmistir. Bdylece, problem
¢bzme veya projelere hizmet etme bakimindan sanal takimlar, érgltlere
mekandan bagimsiz bir “potansiyel yetenek havuzu” saglayabilmektedirler.
Ayrica bu durum, sanal takim Uyelerini islerinde daha fazla guduleyebilmek-
tedir.

Miller ve Cardy (2000), bu tur gruplarin arzulanan sonuglara ulagsmalari
halinde, cesitli édillendirme mekanizmalariyla desteklenmesi gerektigini
6nermektedirler. Grup performansinin, érnegin bir Gcretlendirme mekaniz-
masiyla tesvik edilirse daha da artabilecegi savunulmaktadir.

Tele- iletisim ve Tele-is

Yukarida deginilen isbirlikleri baglaminda &6rgutlerin sinirlarini belirsiz-
lestirmede etkili olan bir bagka faktér ise, tele-iletisimdir (DeMarie ve Hitt,
2000). Telefon, faks, e-posta, video konferans gibi BT araclarinin kullanimiyla
sUrdlrllebilecek tele-iletisim, 6rnedin merkezle subeler arasindaki giinlik
yolculuklari dnlemektedir. Bbylece tele-iletisim, ¢alisanlarin zaman planla-
masinin daha esnek bir bicimde yapilabilmesine de olanak saglamaktadir.
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Calisanlarin iglerinin  neredeyse tamamini tele-iletisim yoluyla
gerceklestirdikleri tele-islere gelince, bu tir ve cogunlukla yeni yeni gelisti-
rilen islerde maliyetler, fiziksel is ortami kavraminin ortadan kalkis oranina
bagli olarak, iyice azalabilmektedir. Ote yandan, tele-is yoluyla, yerine
getirilmek istenilen gorevlere iliskin olarak kesilme, engellenme, bozulma gibi
sebeplerin de 6niine gegilebilir ki, bu, bir yerde bdylece bagimsizlasmis
calisma avantajinin kullaniimasi demektir.

Buna karsin tele-iletisimde yogunlasma, ayni amag icin galisan kisilerden
alinabilecek sosyal destegin azalmasi anlamina gelebilir; drnegin Kisilerin is
yerlerinde karsilastiklari sorunlari ilk amirleriyle yiz yize temas kurarak daha
cabuk ¢dzebilme avantajlarini ortadan kaldirabilir (Maruca, 1998). BT-yogun
orgutlerde 6zellikle tele-iletisimi kullananlar, kariyerlerine olumlu etki yapa-
bilecek “igyerinde bulunma”, “ara kademe ydneticisi olma” gibi etmenlerin
etkisinden yeterince yararlanamayabilirler.

Bu tir calisma ortamlarinda, denetleme, ydnlendirme ve c¢alisanlari
gudileme gibi yaklasimlar i¢cin uygun yollar aranmalidir. Tele-is ve tele-
iletisimin kisilerin sosyal ve yuz yize etkilesimlerini zayiflatma olasiligi, ézel
bir rehberlik hizmetiyle oldukga azaltilabilir (Miller ve Cardy, 2000).

Diger taraftan, tele-isin yayginlasmasinin getirdigi sonuclardan biri de,
proje bazli (s6zlesmeye dayall olarak gecici statiide isdihdam edilen) ve
dolayisiyla durumsal ¢alisan isgicinin daha fazla ortaya ¢cikmasidir. S6z
konusu BT-yogun o6rgitlerin bu tir isglci talep etmelerinin nedenlerinden
biri, BT yogun calisma diizeninde yer alan bu calisanlarin egitim ve uyum
ihtiyaclarinin, cogunlukla BT aracglarini 6grenmeye yonelik olmasidir (Hitt,
Keats ve DeMarie, 1998). Baska bir bicimde ifade etmek gerekirse, daha
uzun siren ve bu yizden daha maliyetli olan “6rgitsel gerekleri ve prosedur-
leri 6grenmek” geregi, durumsal calisanlarda daha geri plana itilebilen bir
ihtiyac haline dénismektedir. Dolayisiyla, BT araclarinin en son kullanim ve
isletimlerini 6grenerek bilgilerini glincel tutmak, ilgili durumsal calisanlarda
daha fazla énem kazanmaktadir.

Durumsal calisanlarin tercih nedeni, 6rgit disindaki gelismeleri daha fazla
yakalamis bulunmalari olasiligindan da kaynaklanabilir. Ancak, bu bigimdeki
calismanin getirebilecegi sakincalar da agiktir. Durumsal ¢alisanlar yukarida
sayllan nedenlerden 6tirt kendilerini icinde bulunduklari 6érglte ait hisset-
meyerek, o 6rglte herhangi bir baglihk duymayabilirler ve bu ylzden diger is
gruplariyla bttinlesmeleri daha zor olabilir. O halde firma yénetimi, durumsal
calisanlarin isdihdaminda izledigi politikalara daha fazla dikkat sarfetmelidir.

Unutulmamasi gereken bir konu da, tele-iletisim yoluyla strdirilen uzak-
tan is yapma eylemine sendikalarin pek sicak bakmayacagi olgusudur.
CGunkd, acikca anlasilacagr Uzere bu ¢alisma sistemi, ¢alisanlari merkezi bir
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yere ve ortak bir calisma programina baglamadigi icin, onlarin
sendikalagsmasini zorlastirmaktadir.

Son olarak, tim c¢alisanlara nazaran buyik oranda durumsal ¢alisan kul-
lanmanin insan kaynaklari ydénetimi acisindan da cesitli sakincalar bulun-
dugu vurgulanmahdir. Sézgelimi, durumsal calisanlarla uygun bir yerde ortak
bir egitim programi sirdirebilmek, daha zordur.

Egitim ve Beceri Gereksinimleri

BT, giin gectikge daha fazla egitimli isglici gerektiren degisimler yaratmak-
tadir. Bilgisayar temelli teknolojilerin ve Universite mezunu isglcl
ihtiyaclarinin artisi, “beceri yanlisi” ve hatta “beceri 6nyargili” bir teknik
degisim olusumunun dolayh kanitidir (Autor, Levy ve Murnane, 2003). S6z
konusu beceri ényargisi, surekli olarak daha yliksek becerili calisanlarin ter-
cih edilmelerine yoénelik bir degisime yol agmaktadir (Bresnahan,
Brynjolfsson ve Hitt, 2002).

BT’nin sonucu olan 6rgutsel degisimler, zamanla ilgili isglicl pazarinda da
bir bitincul degisime yol agmaktadir. BT'nin gin gectikce ucuzlamasi ve
gelismesi, isletmelerin daha fazla tamamlayici yatirirm yapmalarina neden
olmaktadir.

is glicii profilinde meydana gelen bir diger degisim ise BT’nin, program-
lanmis yéntemlerle rutin is yapan c¢alisanlarin yerine gegmesiyle ortaya
cikmistir (Bensghir, 1996). Bdylece isletmeler, ylksek becerili ¢alisanlarini
daha etkili bir sekilde kullanmaya baslamaktadirlar.

Ote yandan, disik Ucretle calisan ve kisitl beceriye sahip 6rgiit
calisanlari, daha 6nceleri bilgisayar kullanmaksizin yaptiklari igleri bilgisa-
yarli bir bicimde sirdirebilecekleri hizmet ici egitimi alip yeni tarzda
calismaya baslayinca, ayni isleri yapmak icin harcadiklari ginlik zamanin
kisaldigi gézlenmektedir. Ancak bdylelikle islerin azalmadigi, aksine zamani
dolduracak yeni gdérevler ve yeni islerin ortaya ¢iktigi da izlenmektedir
(Borghans ve Weel, 2004). Rutin gdrevleri yerine getiren calisanlara duyulan
ihtiyactaki azalma, bu personelin de rutin olmayan ve esneklik, yaraticilik,
problem ¢ézme becerisi ve karmasik iliskiler gerektiren gérevlere kaymalarini
gerektirmigtir.

islevsel agidan bilgisayarlarin, “yerine gegme” ve “tamamlayicilik” gibi iki
ayr roll beraberce Ustlendigi distnulebilir. O halde, BT rutin islerde kisilerin
yerine gecerken, rutin olmayan ve cogunlukla daha karmasik islerde ise
kisilerin gorevlerini tamamlamaktadir. Tamamlayici turden igler, kolayca
disunllebilecegi gibi daha egitimli ¢alisanlara olan talebi artirmistir (Entorf,
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Gollac ve Kramarz, 1999). Ayrica, bilgisayarlasma éncesinde rutin gérevlerin
isglcu girdisi goreceli olarak daha yogun sektérler, (6rnegin bankacilk sek-
tord), diger sektdrlere gére daha fazla bilgisayar sermayesine yatinm yapma
zorunlulugu duymuslardir. Tabii bdylesine durum ve olgular da, rutin olmayan
gorevlere yonelik talebi artirmistir (Autor, Levy ve Murnane, 2003).

Aracilarin Azalmasi

isglicli pazari, BT'nin etkisiyle degistikce, 6zellikle isletmelerin islerini
yuritmede devreye giren dagitimcilar, perakendeciler, komisyoncular,
emlakgilar, seyahat acentalari gibi bazi araci isletmelerin sayica azalmaya
baslandigi gértlmektedir (Wimmer, Townsend ve Brian, 2000). Nasil ki,
yukarida da ifade edildigi Uzere, 6rgut icinde var olan bilgiyi 6rgit hiyerarsisi
uyarinca yukaridan asagiya veya asagidan yukariya iletmede rol Ustlenen
orta kademe yoneticiligi yavas yavas ortadan kaybolmaga baslamigsa, ayni
olgu pazardaki araci aktérler icin de s6z konusu olmaktadir. Bilgiye herkes
daha kolay ulasabilmeye basladidi igin 6rgitler de, pazar ve 6rgit arasindaki
bilgi eksikliginin gidericisi olan aracilara daha az ihtiya¢c duymaktadirlar. Bu
durum, araci isletmeleri de degismeye zorlamaktadir ve onlar da rollerini,
BT'nin daha yogun bir sekilde kullanildigi bicimlerde devam ettirmeyi
yeglemektedirler. Ornegin, bu araci isletmeler, internet Uzerinden de hizmet
vermegde baslamislardir.

insan kaynaklarinin kullanimi yéniinden séz konusu durumun yarattigi
etki su gekilde belirtilebilir: Araci igletmelerde galisanlara 6zgl bazi meslek
gruplarina yénelik talebin azalmasi, makro ekonomik anlamda isdihdam
yapisinin degismesine yol agmaktadir. Bu durumda, bilgiye erisme becerisi-
ni kazanma c¢abasina giren ve bunu basaran Kisiler, drgltte daha fazla
vazgecilmez olacak ve bu 6zellige sahip kisilerin isdihdam edilme sanslari
daha yiksek olacaktir.

Ev Orgitler

Tele-iletisim ve tele-isin yayginlasmasiyla, sadece isletmelerin degil, is ve
evin sinirlar da bulaniklasmaya baslamistir. Bugtin evler, bicimsel érgitlerin
tasidiklari bazi Ozelliklere sahip kilinmak yoluyla, birer mini-6rgite
doénustirilebilmektedir.

Bir ev, bir yasam bi¢imini (veya bir hanehalki kilturind) tanimlayan bir
varlik olarak gériilebilir (Avery ve Baker, 2002). iste bu ev/hanehalki, kendine
bazi isletme vasiflari ekleyerek, kendi Uyelerinin faydalarinin maksimize etm-
eye calismasi beklenen bir varliga donlsturllebilmektedir. BT’nin
gelismesiyle bdyle bir dénisime iliskin nesnel imkanlar artmigtir.
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BT'nin, engellilerin ve evlerinden pek ¢ikamayan (6rnegin ¢ocuk ya da
yasli kisilere bakmakla yukimld olan) kisilerin calisma isteklerini
gerceklestirebilecekleri bir ortam yaratma 6zelligi vardir (Miller ve Cardy,
2000). BT yogun calisma dlzeni, is ortami ile ev ortaminda meydana gelen
sorunlardan birinin diger ortama taginma sikintisini da ortadan kaldirabilir.

Diger taraftan bireyler, ayni mekandaki rol degisimlerini birbirleriyle
gerceklestirmeyi bagaramiyabilirler. Ayrica evde isdihdam, c¢alisanlarin lcret
ve calisma kosullari gibi haklarinin alinmasina engelleyici bir tehdit olustura-
bilir (Bensghir, 1996).

Evde isdihdam, cesitli etik tartismalara da konu olmaktadir. Elektrik,
Isinma gibi isveren evinin 6zel kaynaklarinin calisanlar araciligiyla
kullanilmasi, ¢alisanin evdeki isinde fazla mesai yapmasi durumundaki hak-
larinin alinmasi gibi konular, sorun olusturabilmektedir. Bundan baska, ev
halkinin is ve ev dengesini slUrdurebilmesi veya surdirememesi de
baslbasina bir sorundur.

insan Kaynaklari Yénetimi Uygulama Bigimlerini Etkileyen Degisimler
Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi (IKBS)

insan Kaynaklar Bilgi Sistemi (IKBS), insan kaynaklari yénetiminin destek-
leyici bir unsurudur ve dolayisiyla asagida boyutlari belirlenecek olan farkli
bir isleve isaret eder. IKBS, bir érgiitteki insan kaynaklarina dair bilginin
toplanmasi, depolanmasi ve analiz edilmesi igin kullanilan bitinlesik bir sis-
temdir (Hendrickson, 2003; Legnich-Hall ve Moritz, 2003).

IKBS, yalnizca bir yazilim ve donanimdan olusmaz; ayni zamanda insan-
lar, politikalar, sirecleri ve insan kaynaklari islevlerinin yerine getirilebilme-
si icin gerekli tim bilgileri icerisinde barindirir. Dolayisiyla sistemin, insan
kaynaklari profesyonelleri, islevsel alandaki ydneticiler ve hatta calisanlarin
kendileri olmak Uzere bircok kullanicisi vardir.

IKBS, kaynaklari artirmaksizin yapilabilen islemleri artirdigi icin verimliligi;
dogruluk, tamlik ézellikleri nedeniyle ve sirecleri basitlestirdigi icin de etkililigi
artirabilir. Ayrica IKBS, “cevrimici” (on-line) veya bilgisayar temelli uygula-
malar ¢ergevesinde BT'nin yogun kullanimina olanak tanimaktadir.

insan kaynaklari ydnetimi, tlim 6rglitii iceren yapisindan étiri, bilgi yéne-
tim sistemlerinin kurulmasinda ve surdirtlmesinde bir imkan saglayicidir. Bu
baglamda, bazi yénetim bilgi sistemleri, IKBS'yi de icine alan ve érgiit biitini
capinda islevselligi bulunan bir sistem olarak uygulanabilir. Ornegin, islet-
menin islevlerini ortak veri tabanli tek bir sistem baglaminda bitinlestirmek-
te olan ve kurum veya firma ¢apinda bir paket olarak tanimlanan “Kurum
Kaynak Planlama Sistemleri-KKPS” bu bicimde bir sistem yaklasimi sun-
maktadir (Newell, Huang, Galliers ve Pan, 2003).
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BT'nin insan kaynaklari yénetiminin hemen her uygulamasina yansiyan
degisimleri olmakla birlikte, asagida s6zlU edilen etkilesimler, (¢alismanin
sinirliliklari uyarinca) en temel insan kaynaklar islevlerine 6zgl baglamlar
cercevesinde ele alinacaktir.

Personel Saglama ve Se¢me

BT'de meydana gelen degismelerin, ise eleman alma sureglerine yansimalari
da vardir. Ornegin, grup destek sistemleri, ise eleman secme siirecinde bir
mulakati birden fazla milakat¢inin farkli mekanlardan ydratmesine imkan
saglayan bir yazilim ve donanim bitlini olarak algilanabilir (Tullar ve Kaiser,
1999). Bu sekilde ydrUtilen bir milakat, zaman, mekan, uzaklik kisitlarini
ortadan kaldirdigi igin maliyetler yéniinden de avantajlidir. Ote yandan, ézel-
likle uluslararasi insan kaynaklari secme sireci dustnalirse, herhangi bir
bélgede bulunan uzmanlara sirece katiima sansi taniyabilmenin énemi daha
iyi anlasilir. Diger taraftan, gerci bilgiyi dlcmeye ydnelik mulakatlarda béyle-
sine bir sistemin UstinlUkleri vardir; ancak bu Ustinliklerin sosyal etkilesimi
zayiflatip zayiflatmayacagi da bir sorun olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Aslinda, BT vasitasiyla personel saglama ve se¢cme yapiimasinin birgok
faydalari vardir. Bunlarin en énemlileri, daha fazla adaya ulasabilme, 6zel bir
aday kitlesini hedeflemenin daha kolay olusu, is tayin etme maliyetinin gore-
celi olarak dusukligl, se¢menin hizli yapilabilmesi, aracilarin mevcut
olmayisi, daha iyi 6zge¢cmis ydnetiminin saglanmasi, daha az burokratik
islem, sonucta genellikle daha isabetli secim yapmis olmaktir (Singh ve Finn,
2003).

Personel seciminde kisi-is uyumunun varligini daha iyi saptayabilmek
amaciyla (bilimsel ve objektif bir degerlendirme ydntemi olarak) psikoteknik
6lcim ve degerlendirme yontemleri kullaniimaktadir. Psikoteknik testlerle
adaylardan standart, sistematik ve objektif bilgi saglanmasi hedeflenmekte-
dir. Psikoteknik 6lgcimle yapilmak istenen ise, esas itibariyle adaylarin zeka
yapisl, yetenekleri, kisilik 6zellikleri, bilgi dizeyleri ve yaraticiliklarinin analiz
edilmesi, bu 6zelliklerin kiimelenmesi ve toplanan bulgularin, gerektiginde
hem kisileraras! karsilastirmalar yapmak tzere, hem de kigilerin gelecekteki
davraniglarini  yénlendirmek Uzere kullaniimasidir (Erdogan, 1997).
Gorllecegi Uzere, psikoteknik olcim ve degerlendirme ydntemleri de, veri
toplama ve analizi asamalarinda BT’nin yogun bir bicimde kullanildigi bir
davranissal teknikler bitiininden olusmaktadir.
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Egitim ve Gelistirme

BT’nin 6grenilmesi gereken birgok seyi beraberinde getirdigi agiktir. Ancak
bazi islerin ya da gorevlerin, eger ilgili profesyonel egitim zamaninda ve
uygun yogunlukta alinmamigsa, sonradan sunulan egitim veya beceri
gelistirme yollariyla 6grenilmesi de her zaman mimkun olmayabilir (Singh ve
Finn, 2003).

Yéneticiler, personel 6rgit uyumunu “web” yoluyla saglama ve se¢cme
slreclerinde, “web”-sayfasinda hazir bulunan ve kisilikle ilgili birka¢ soruyu
iceren testle, adayl 6n taramadan gecirmek suretiyle nispeten etkin bir
degerlendirme strecini baglatabilirler. Bunun gibi bircok yordamla, adaylarin
BT araciligiyla degerlendirilmesi siireci, ¢ok kisa slirede ve etkin bir bicimde
gerceklestirilebilmektedir. Ayni baglamda, isletmelere birakilan binlerce
6zgecmisi belli bir kistasa gére yalnizca birkag saniye icerisinde tarayabilmek
mumkindir. Bu cercevede, elektronik veri tabanlarinda bulunan ézgeg¢mis
formlar da, ¢ogunlukla gereksiz bilgilerin toplanmasini énleyecek bicimde
standartlastiriimis olarak sunulmaktadir.

insan kaynaklari yénetiminde, sosyal etkilesimin yiiksek oldugu baz
faaliyetlerde bile ileri teknolojilerinden énemli dlgtide yararlaniimaktadir. Bu
bakimdan egitim ve gelistirme faaliyetlerinde ileri teknolojinin kullaniimasinin
saglayacagi avantajlarin basinda, egitimin verilecedi mekanla ilgili kisitla-
malarin kalkmis olmasi gdsterilebilir. Stphesiz ki, ayni ¢cercevede egitimin
temelindeki zaman faktori de bir diger degisken olarak ele alinmalidir (Baird,
Griffin ve Henderson, 2003) ve bu agidan da BT kullaniminin saglayabilecegi
6nemli egitim hizi artiglar séz konusudur.

Bu noktada unutulmamalidir ki, BT zaman ve mekan agisindan yeni
secenekler saglasa da, klasik 6grenme yéntemlerinin drgitteki diger kisilerle
birlikte performans gelisimini mimkin kilan “bilgiyi paylasma firsatlari” daha
6nemli olabilir. Dolayisiyla, klasik veya yiksek BT kullanimh yéntemlerden
birini secerken, kigisel ve yapilan is agisindan en iyi sonuglari saglayan
yéntemi segmek esas olmalidir. Aslinda, sonucta disintlebilecek en iyi yén-
tem, bir karma yaklasim da olabilir.

Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, personelin kendisinden beklenen gérevleri ne
derecede iyi gerceklestirdigini belirlemeye yénelik bir siiretir. Ote yandan, bir
performans degerlendirme sirecinin basariya ulasabilmesindeki en énemli
etkinin, calisanin kendi performans degerlendirme slrecinden duydugu
tatmin oldugu sdylenebilir.

Yoneticilerin, performans degerlendirme sireglerinin tasarlanmasi ve
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uygulanmasi asamalarinda, kullanmaya egilimli olduklari performans
degerlendirme sisteminin “adil” yapilandiriimis olup olmadigina veya
calisanlar Uizerinde bir “adil degerlendirme” algisinin bu sistemle yaratilabil-
mis olup olmadigina dikkat etmeleri gerekir. Bu dnemlidir, ¢linki performans
deg@erlendirmenin yodun 6znel niteligi nedeniyle, degerlendirenin sahip
oldugu birgok yargi, tutum, dislince ve duyguyu deg@erlendirme slrecine
dahil etme riski daima vardir. BT, hem performans degerlendirmesini kolay-
lastirmada, hem de bahsedilen bu alginin olusturulmasinda bazi olumlu
etkiler yaratabilir. BT, s6z0 edilen adalet duygusunu verebilecek bir perfor-
mans 6lcimu saglayabilir. O kadar ki, BT yoluyla élcim, performans geri-
bildirimi ile ¢alisanlar isyerinde tutma, gidileme ve gelistirme bakimindan
ayri bir tesvik bile saglayabilir.

S6z konusu baglamda BT'nin, ézellikle (Uretim miktari, sire hata sayisi
v.b. gibi) ciktilara dénik, yani denetleme ve izleme amagli performans
degerlendirmeyi destekleyen bir 6zelligi bulunabilecegini akilda tutmak
gerekir. BT, performans deg@erlendirme sirecinde bilgisayarla performansin
takip edilmesi seklinde ve sonra performans raporlarinin ve geribildirimlerinin
olusturulmasi surecinde devreye girebilir (Miller, 2003).

Diger taraftan, yGz yize iletisimin bulunmadig: tele-iletisim ortamlarinda
kisilerarasindaki gtiven duygulari daha zayif olabileceginden, bazi durumlar-
da bilgisayarli takip, gliven sarsici olabilir; calisanlara, degerlendirmenin asil
islevinin yalnizca kontrol oldugunu distndurtebilir. Bununla birlikte perfor-
mans deg@erlendirme islemi temelde calisanin Uzerinde yénetim baskisinin
artigi hissini uyandirdigi icin, performans geribildiriminin amirce degil de bil-
gisayarca yapilmasi, calisanlarca daha fazla tercih edilen bir yaklagim olarak
dasunalebilir.

Ote yandan, bitiniyle BTye dayandirilmis bir performans
deg@erlendirmesini uygulayabilmek de oldukga zordur. Rutin veya tekrarlayan
islere nazaran, eger performans dlglimleri yaraticilik, iletisim, problem ¢ézme
yetenegi gibi boyutlari da kapsamak durumundaysa, bu 6lgimlere yénelik
olarak BT’nin kullaniimasi zorlasacaktir.

Psikoteknik 6lgimlerde BT’nin nasil kullanildigina yukarida deginilmigtir.
Bu baglamda BT’ye dayali élctimler, dissal nedenlerden veya beklenmedik
karmasik etmenlerden kaynaklanan ve bu yizden de kimi zaman testin nor-
mal slresini asarak degerlendirilecek surecin tamamlanmamasina neden
olan durumlara saplanip kalmaktan kurtulmayi saglayabilir. Buna karsin, BT
kullanimi ile yapilacak degerlendirmelerde isin ¢ogunlukla sadece 6&l¢ilebilir
yanlarinin yer alabildigi ve bunun da her zaman yeterli bir degerlendirme
kazandirmayabileceg@i de unutulmamalidir.

Teknoloji-yogun sektdrlerdeki isletmeler, BT yogun performans
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degerlendirme tekniklerini daha kolay benimseyebilmektedirler (Miller, 2003).
Bu tdr yéntemler, isletmelere yilda birden fazla degerlendirme yapabilme
kolayligi da saglamaktadirlar.

Ucretlendirme

Tele-iletisim ve onun yarattigi tele-is ve evde isdihdam, bu tir calisanlarin
Ucretlerini saptamayi oldukga karmasik bir hale getirmistir (Bensghir, 1996).
Bu gibi durumlar, insan kaynaklari yéneticilerini isin niteligi (is tanimi), o isi
yapacak personelde olmasi gereken nitelikler (is gerekleri) konularinda
ayrintili calismalar yapmaya yéneltmektedir. Kisacasi, is analizi BT'ye odak-
lanmis bir sureg haline dénismektedir.

BT'nin kullanimi ile ilgili olarak yuksek becerili isilere olan ihtiyacin gercek-
te var olan ihtiyaca kiyasla abartili olmasi, diger bir deyisle “beceri 6nyargili”
olma, sonucta BT ile ilgili islerde ¢alisanlarin (diinya 6l¢cegi esas alindiginda)
digerlerine nazaran daha ylksek Ucret almalarina neden olmaktadir (Entorf
ve digerleri, 1999; Borghans ve Weel, 2004). Kisaca, BT’nin varligi, becerili
isglcd talebinin ve bu acgidan artan Ucret esitsizliginin bir kaynagi olmaktadir.
Ustelik, teknoloji-yogun olmayan isletmelerde bu fark, daha bilyiktir (Goss
ve Philips, 2002). Cinkd teknoloji-yogun isletmelerde calisanlarin BT'ye
hakim olmalari, Gstunlik yaratacak bir farktan ziyade, bir zorunluluktan baska
bir sey degildir.

Sonug

Bu calismada BT’nin yarattigi ve insan kaynaklari politika ve uygulamalarina
yansiyan degisimler, Sekil 1’de 6zetlenmektedir. Sekille anlatimda, Miller ve
Cardy’nin (2000) calismasindan esinlenilmigtir.

Sekil 1. insan Kaynaklari ve Teknolojinin Agik Sistem Modeli
ORGUT
Teknoloji Sistemi

iKY ONCESI IKY ARA GIKTILARI GALISAN AGISINDAN
(Politika Belilemede Etkili Konular) - IKY SONUGLARI
+Ademi merkeziyelgilesme Personel Saglama Segme -Bece!"i nitelikler

+Yeni istihdam iligkiler «Egitim ve Geligtirme -Tamn

*Ortak galg igimlerinde degis =P -Ucretlendirme Kariyer

+Tele-ilatisim +Performans Degderlendirme +Aile

Editim ve becen gereksinimien

*Aracilarin azalmas

+Ev Grgitler
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BT cercevesinden bakildiginda ortaya ¢ikan ve insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarina da yansiyan degisimler, calisan agisindan basta beceri nite-
liklerini, is tatminini ve ayrica onun Kariyerini, ailesini de ilgilendiren cesitli
sonuclar dogurmaktadir.

insan kaynaklari yénetimi cercevesinden bakildiginda ise, BT'nin, verimliligi
artirirken ayni zamanda insanlarin izolasyonuna da sebep oldugunu ve bu
nedenle ¢alisanin otomatiklesmis (sahsi olmayan) bir is ¢cevresine diigsmesine
ve dolayisiyla is tatmininin azalmasina yol acabilmektedir. Diger taraftan, BT-
yogun ortamin, artmis moral, daha iyi kararlar ve daha az sire¢ kayiplari
nedeniyle daha esnek calisma diuzenlemeleri yapilabilmesi sonucunda,
calisanlar Gzerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Miller ve Cardy, 2000).

Her iki bakis acisinin da hakli taraflar olmakla birlikte, BT-yogun is ortam-
larinda, geleneksel is yapma yontemlerinin bulundugu o&rgutlerden farkli
olarak, politika belirleme ve uygulama sureclerini saptarken, BT’nin insan
Uzerindeki etkilerine daha dikkatli bir bicimde odaklanmalidir. Bu baglamda,
karsilikli bagllk ve genis capli olarak paylasilan degerlerdeki uyusum, BT'li
yaklasimlar icin daha uygun bir ortam yaratacaktir.

Ornek Olay

Gergek bir durumsalligin literatlrle uyusan ya da uyusmayan yanlarinin neler
olabilecegine dair en azindan bazi ipuclarl elde edebilmek amaciyla, bu
calismanin sonuna, asagida anlatimi yer alan érnek olay incelemesi gercek-
lestiriimistir. Ornek olay incelemesinde séz konusu isletmenin insan kay-
naklari mudurl ile derinlemesine yapilan yari-yapilandiriimis bir milakat ve
ayrica isletmenin internet sitesinden alinan bilgiler kullaniimistir. Anlatimda,
isletmenin gercek adi yerine Teknoloji A.S. (TAS) takma adi verilmistir.

Sirketin Genel Durumu

TAS, Tarkiye'nin haberlesmede elektro-mekanik sistemlerden elektronik sis-
temlere gecisinde 6ncilik yapmis bulunan telekominikasyon firmalarindan
biridir. TAS In 29 ydnetici, 280 teknisyen, ¢cogu ArGe’de c¢alisan ve 71’
mihendis olmak Uzere toplam 445 c¢alisani bulunmaktadir. TAS'In Uriin yel-
pazesi, ¢esitli kapasitelerde elektronik telefon santrallerini ve bu santrallerle
birlikte kullanilabilen 6zel telefon setlerini, sesli yanit sistemlerini, bilgisayar
ve telsiz haberlesme arabirimlerini icermektedir. TAS, satis cirosunun
%10’unu arastirma-gelistirme yatinmlarina ayirmaktadir. isletmenin herhangi
bir lisans veya “yéntem bilgisi® (know-how) bagimlihgi yoktur. isletme,
operasyonel ve yénetsel faaliyetlerini matriks érgutlenme yapisi ile g farkh
sehre dagitmistir. insan kaynaklari birimi, tiretim ve ArGe ayni sehirde bulun-
maktadir.
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Ortak Calisma Bicimlerinde Degismeler (Orgtitsel iletisim)
insanlarin bilgisayarlarin basinda durmalari ise, iletisimle ve sosyal
etkilesimle ilgili bazi sorunlarin yasanmasina yol agmaktadir. Son is mem-
nuniyeti calismasinda “birimlerarasi iletisim yoklugu”, en fazla rahatsiz olu-
nan konu olarak belirlenmistir. insan kaynaklari midurd, bu durumu su
sekilde ifade etmektedir: “...Bilgisayarin basinda oturan Kisi bilgiye ¢ok kolay
erismekte, ancak o bilgiyi oraya kim giriyor, nasil giriyor, onu oraya ne gibi
sartlarda koydu, hicbir fikri yok. Yani empati kuramiyor. Oysa bilmeli, her-
hangi bir sorunla karsilastiginda karsi taraf bunu neden yapti, ya da yap-
madi; bunu anlamasi gerek. Ya da karsi tarafin talep ettigi bilginin neden acil
oldugu hakkinda fikri yok; sonugta kendi diinyasinda yasiyor. Kendi bakis
acisi ve dogrulariyla yaklasiyor...Calisanlar baska bir bélim ya da odaya
gitmedikleri i¢in, sosyal ortamdan uzaklasmaya basliyorlar. Kimi zaman bir
kisi, iki ofis 6tesinde birkag yil ¢alisip ayrilmis bir bagka kisinin varligindan
bile haberdar olmayabiliyor...”

isletmede, bilgi teknolojilerinin gelisimi neticesinde bazi gérevlerin yok
olmasi giindeme gelmekle birlikte, bir “is” hicbir zaman timuyle yok olma-
maktadir. Bahsedilen durumun bir 6rnegi, isletmenin KKPS’ye gegis
asamalarinda yasanmistir.

KKPS yoluyla tim calisanlar, birimlerin veri tabanlarina kolaylikla
ulasabilme sansina sahiptirler. Calisanlar, dnceleri kayit altina almadiklari
cok cesitli bilgiyi artik her zaman bilgisayara girmek zorundadirlar. Ancak,
daha 6nce kagitlar ve dosyalar dolusu bilgiye dayanarak olusturulan rapor-
larin icerdikleri bilgiler, artik kisilerin dnlerindeki bilgiasayarlarda hazir bir
sekilde bulunmaktadir. Ozellikle bilgiye erisim anlaminda islerin, her gecen
glin biraz daha hiz kazanip kolaylastigi gérilmektedir. Daha énce ayni igleri
(6rnegin bitce hazirlamayi) yapan kisiler, artik verileri analiz etmek, yorum-
lamak, onlardan sonuglar ¢cikarmak ve eskiye gére daha fazla boyutu bulu-
nan raporlar hazirlamak zorunda kalmislardir. Bununla birlikte, KKPS’ye
gecis, bir takim sorunlarin yasanmasina da neden olmaktadir. Bu acgidan,
bazi calisanlarin aligkanliklarindan kolaylikla vazgegemedikleri gértilmekte-
dir. Sézgelimi, Uretim kademesine hangi verinin gidecegi veya kime hangi
raporun goénderilecedi konularinda sorunlar yasanabilmektedir.

Tele-iletisim

Kurum ici iletisimde ve evrak bilgi akisinda, e-posta oldukg¢a yogun bir
bicimde kullaniimaktadir. S6zgelimi saglik sigortasi gibi herhangi bir konuda
bilgi verilecegi zaman, galisanlar, kullanici kodlariyla igletmenin intra-net say-
fasindan bu bilgilere ulasabilmektedirler. isletme kurum kaynak planlama sis-
temlerini (KKPS) kullanmaktadir. Ancak, sistemin tam olarak yerlesmesi ve
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benimsenmesi slireci halen devam etmektedir.

Egitim ve Beceri Gereksinimleri

Personelden gelisimi yakalayamayan ya da kendini gelismeye uyarlamayi
basaramayan calisanlarin, baslangicta, i¢sel olarak kaldiramayacaklari
sikinti ve zorluklarla karsilastiklari sdylenmektedir. Ayrica, bu Kisilerin,
basarili olanlarin aldiklari (terfi, Gcret artisi v.s. gibi) karsiliklari alamiyor
olmalari, onlarin, bir middet sonra kendi istekleriyle sistem disinda
kalmalarina sebep olmaktadir. Bir bakima sistem, bu adaptasyonu gerekili
kilmaktadir.

s siirecleri ise, is akisina gére degil, kisilere dayali olarak yiiriitilmekte-
dir. Yani herhangi bir isin nasil yapilacag: diisinuldiginde, genellikle kural-
lar veya prosedurler degil, kisi isimleri akla gelmektedir. Son zamanlarda,
insan kaynaklari yénetimi, anlatilan bu durumu degistirmek Uzere, sistemi
daha bicimsellestirmeye y6nelik bir takim ¢alismalar yapmaktadir.

Aracilarin Azalmasi

TAS’da literatlirde belirtildiginden farkli olarak ortaya ¢ikan en énemli konu
ise, orgltsel kademe sayisindaki artistir. insan kaynaklari birimi, is
degerlemesini kolaylastirmasi ve isletmenin farkli yerlerdeki bdélumleri
arasinda uyum saglanabilmesi i¢gin kademelerin sayisini azaltma ¢alismasi
yapmis, ancak operasyonel kisimda bu basarilabilse bile, ArGe’de
basarilamamistir. Bir kisim calisanin ve 6zellikle muhendislerin ylksek bir
donanimla bu ise girdikleri ve geldikleri andan itibaren bircok sey égdrenip
kendilerini gelistirdikleri; sonucta fark yaratacak bir terfi, 6dll ve her seyden
O6nce de bir unvan beklentisi icine girdikleri anlasiimaktadir. Dolayisiyla
onlarin istekleri, zaman igerisinde kademelerin sayisini artiran bir etki yarat-
maya baglamistir.

Ev Orgitler

TAS’da, birlikte calismay gerektiren operasyonel diizeylerin disindaki islerde
esnek c¢alisma saatleri uygulamasi vardir. Calisanin aylik toplam calisma
saatleri icinde isletmede bulunmasi beklenmekle birlikte, mesaiye ne zaman
gelip ne zaman gidecegine iliskin sorumluluk, birim ydneticilerine verilmigtir.
insan kaynaklari miidiir(i, bu durumu su sekilde dile getirmektedir: “...Calisan
eline alir disketini, “laptop”ini, gider evine; gerekirse de “network’e baglanir.
Ben ona derim ki: ‘Su is Cuma’ya kadar su asamaya gelecek!” Onun bunu
nerede, nasil yapacagi, onu ilgilendirir. Zaten igler bu bicimde yapilmaya
baslandikga, birimler de isleri parcalara ayirmaya bagliyor. Parcalara ayirip,
ilgili kisilere dagitiyorlar...”
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Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari Agisindan TAS’in Durumu

TAS, insan kaynaklari uygulamalari bakimindan, Vestel, Argelik, Aselsan gibi
elektronik sektérinde faaliyet gdsteren firmalarin genel 6zelliklerini tagiyan
yapilart gibi insan kaynaklari biriminin (kadrolama, performans
degerlendirme, egitim v.s. gibi) tum iglevlerine yansiyan en énemli odak-
lasma alanlari, “Uretim ve BT"dir.

Firmanin insan kaynaklari gruplamasi ise, Uretimciler, ArGe’ciler ve
satiscilar olarak U¢ ana grupta toplanabilecek personel agisindan bazi
farklilasmalar gdstermektedir. TUm ArGe calisanlari, slrekli olarak kendileri-
ni gelistirmek ve okumak zorundadirlar.

IKBS

TAS, ISO 9001 belgesine sahip olmakla birlikte, ofis grubunda (idari islerde)
calisanlar bilinen anlamda dosya tutmamakta, onun yerine (prosediirler de
dahil olmak Uzere) iglerini bilgisayar ortaminda sirdirmekte ve muhafaza
etmektedirler. ArGe’dekiler ise, tim yazilimlarini, bitin kart tasarimlarini
bilgisayarlarda hazirlayarak, onlari yine bilgisayar ortaminda test etmekte-
dirler. Bilgisayar kullanicisi olmak, ¢alisanlar arasinda herhangi bir fark yarat-
mamaktadir; ¢unkd ise giriste herkesin en azindan ofis programlarini
bilmeleri sart kosulmaktadir.

Personel Saglama ve Se¢me

ise eleman alma siirecinde, aday havuzunun 1/5'i isletmenin internet say-
fasina, 1/5'i stajyerlerin dogrudan dogruya isletmeye, ve 3/5'i de internet
Uzerinden hizmet veren danismanlk firmalarina yapilan bagvurulardan
olusmaktadir. Bu adaylardan, daha énce orada ¢alismis bulunan stajyerler
ise daha fazla oranda kabul edilmektedirler. Buna karsin, ArGe diizeyindeki
alimlarda ise, internet'teki danismanlik firmalarina yapilan basvurular agirlik
kazanmaktadir.

Teknisyenlerin toplu alimlarinda, teknik icerikli standart sorularin ydéneltil-
digi mulakatlar yapiimaktadir. Bireysel milakatlar ise daha az yapilandiriimis
bir nitelige sahiptir. ise alim siireclerinde psikoteknik testler ya da kisilik
testleri uygulamalari, her isin gerektirdigi kisilik dzelliklerini tespit etmenin
zorluklarindan 6tlru tercih edilmemektedir.

Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, her yil insan kaynaklari yonetimi biriminin
belirledigi bir ana konuda diizenlenmektedir. Ornegin, énceki yilin konusu,
orta kademeli ydneticilerin egitimi olarak belirlenmisti. Bundan baska egitim,
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bélumlerinden gelen ihtiyag ve istekler dogrultusunda da dizenlenebilmekte-
dir.

Performans Degerlendirme

Yakin zamanda, bir yaziim firmasinin TAS ic¢in hazirladigi performans
degderlendirme programina gecilmesi planlanmaktadir. Su andaki performans
degerlendirmesi, amir ve astin karsilikli olarak birbirlerini degerlendirmesi
seklinde siirdiiriilmektedir. insan kaynaklari birimi, éngériilen yeni uygula-
mayla, daha fazla degerlendiricinin bulunacagi, veri toplama ve analiz sirec-
lerinin daha hizli yaritilecegdi, kullanimi kolay elektronik bir sistem kurmayi
hedeflemektedir. Ote yandan, KKPS’den ciktiya dayali performans
degerlendirme sistemine girdi saglayabilecek tlirden (Uretim sayisi, hata
sayisi v.s. gibi) bilgilerin elde edilmesi amaclanmamaktadir.

Ucretlendirme

Calisanlar arasinda, aldiklari Ucretler agisindan en énemli farklar, BT becer-
ilerindeki artislardan ziyade, yoOnetsel gérevlerdeki kademelerde ortaya
cikmaya baslamaktadir. Bu ise, BT-yogun sektdrler icin beklenen bir durum-
dur.

Genel Degerlendirme

Ornek olayin incelenmesi sonucunda literatiiriin, gézlenilen is hayatindaki
bircok duruma degindigi gdérilmektedir. TAS’'da performans degerlendirme
uygulamalarinda BT'nin daha fazla kullaniimasina iliskin ¢abalar gdster-
iimekle birlikte, BT’nin tespit ettigi ¢iktilara dayanmanin tercih edilmedigi
gorilmektedir. Bunun yerine, 6ziinde geleneksel olan ve de@erlendirmeyi
kisilerin yaptig1 sistemlerin tercih edildigi séylenebilir. ise eleman alma siirec-
lerinde ise, ¢ok boyutlu kisilik 6zelliklerini sorgulamak yerine, daha ¢ok ise
donik degerlendirme slreglerine yénelmektedirler.

insanlarin bilgisayarlari basindayken gittikce izole olduklari ve sosyal
etkilesim acisindan sorunlar yasayabilecekleri savi, TAS'da da gecerliligini
korumaktadir. Hiyerarsik kademelerin sayisindaki “azaltlamama” durumu
ise, uygun yaplya ragmen “insan”in, yani “iceridekiler’in etkisini apacik ortaya
koymaktadir.

Dikkat ¢ekilmesi gereken bir diger konu ise, TAS'In “kendi en iyi uygula-
malar karmasi’ni yaratma c¢aba ve kararliligidir. Bu durum ise, benzer ortam-
lar icin gegerli olabilecek recete nitelikli ydnetsel ¢ézimlerin, buradaki uygu-
lanma imkansizhginin bir sonucudur.
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