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Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Dijital Doniigiim:
E-Insan Kaynalari

Cemalettin Hatipoglu'

Ozet

Bilgi caginda isletmelerin rekabet avantaji elde etmeleri ve siirdiiriilebilir
basar1 saglamalar1 igin stratejik ve sistematik Olgiim ile yonetim sistemleri
kurmalar1 gerekmektedir. Bu sistemler, isletmelerin performansini izleyip
iyilegtirmelerine olanak saglar. Insan kaynaginin etkin yonetimi ise basari igin
kritik bir faktordiir. Tsletmelerin yalmizca yetenekli is giiciinii bulmak degil,
ayni zamanda bu kaynags elde tutmak ve etkin sekilde kullanmak 6nemlidir.

Bilgiveiletisim teknolojilerindeki gelismeler, is yapma bigimlerini doniistiirmiis
ve daha yenilik¢i, esnek caliyma modellerinin ortaya ¢ikmasina yol agmustir.
Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (e-HRM), insan kaynaklar1 siireglerini
dyitallestirerek verimliligi artirir ve karar alma siireglerini hizlandirir. Bu
sistemler, gahigan bilgilerini dijital ortamda saklar ve kolay erisim saglar,
boylece yoneticiler ve caliganlar daha etkin iletisim kurar.

Sonug olarak, sirketlerin bagarisi, nitelikli insan kaynagim dogru yonetmeye
ve i hedeflerine uygun stratejiler gelistirmeye dayanir. Insan kaynagini
stratejik bir sekilde yonetmek, siirdiiriilebilir basar1 ve rekabet avantaji elde
etmek igin temel bir unsurdur.

1. GIRIS

Bilgi ¢aginda, isletmelerin rekabet stiinliigli elde etmeleri ve
stirdiiriilebilir bagar1 saglamalar1 i¢in kendi strateji ve yeteneklerine uygun
oOl¢iim ve yonetim sistemleri kurmalar1 zorunludur. Bu sistemler, igletmelerin
performanslarini izleyebilecegi, yonlendirebilecegi ve iyilestirebilecegi bir

altyapr saglar. Ancak, igletmelerin bagariya ulagmasindaki en 6nemli faktor,
insan kaynag olarak one ¢ikmaktadir.
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Giiniimiiz igletmeleri igin, yetenekli ig giiciinii bulmak ve ise almak
kadar, bu 1§ giiclinii elde tutmak ve kurumun hedefleri dogrultusunda etkin
sekilde kullanmak da kritik bir stratejik 6neme sahiptir. Insan kaynaginin
etkin yonetimi, sadece isletmelerin performansini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda uzun vadede rekabetgi avantaj saglamalarina da yardimci olur.

Ekonomik kogullar ve rekabetin dogasindaki degisiklikler, isletmelerin
caligma kogullarini ve is yapma yontemlerini de doniigtiirmiistiir. Caliganlar,
gegmigten farkli olarak daha bilingli, egitimli ve donanimhdir, bu durum,
sirketlerin kaliteli ve kalifiye insan kaynagini dogru sekilde yonetmelerinin
onemini artirmaktadir.

Rekabetin artmasi, bilgi ve iiretim teknolojilerindeki gelismeler ve ig
giicliniin demografik yapisindaki degisiklikler, isletmelerin yonetim modelleri,
i§ yapma bigimleri ve insan kaynaklarina yaklagimlarini doniigtiirmiistiir.
Bu degisimlere ayak uydurabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek igin
bireyler ve kurumlar, galigma ve iletisim yontemlerini, tarzlarini ve kanallarin
degistirmek ve gii¢clendirmek zorunda kalmaktadir.

Eskiden yaygin olan klasik galiyma bigimleri yerini, ayni temel prensiplere
dayanan fakat daha yenilik¢i ve esnek yeni modellerle degistirmistir. Bu da ig
diinyasinda birgok alanda yeni egilimlerin ortaya gtkmasina yol agmistir. Bilgi
ve iletigim teknolojilerinin geligmesi, verimliligi artirmakta, yeni ig modelleri
gelistirilmesine olanak tanimakta, iiriin ve hizmetlerin iiretim ve dagitim
stireglerini daha etkin bir sekilde yonetmeye imkan saglamaktadir. Ayrica,
yeni iletigim kanallar1, hizmetler ve orgiit yapilar1 da ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiresel rekabetin giderek arttig1 giintimiizde, yoneticiler, bilgi ve iletigim
teknolojilerini i§ siireglerini yeniden tasarlamak, ig degerini artirmak ve
isletmeleri doniistiirmek igin firsatlar olarak gormektedir. Bu teknolojik
inovasyonlar, ig orgiitlenmesinde 6nemli yapisal degisikliklere neden olmakta
ve sirketlerin i§ yapig bigimlerini koklii bir sekilde yeniden sekillendirmektedir

Hizli bilgi artiginin, bireyler, organizasyonlar ve toplumlar iizerinde
yarattigl dontisgim gereksinimi, bu gereksinimin kargilanmasinda insan
kaynaginin kilit rol oynamasini zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, insan
kaynaklar1 yonetimi, gelisi glizel yaklagimlar yerine, belirli bir disiplin ve
sistematik icinde ele alinmalidir. Bilgi toplumunun doniiglimiiniin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan yeni kogullar, ézellikle Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri
gibi teknolojik uygulamalarla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimini 6nemli
Olciide degistirmigtir.

Bu degisimle birlikte, insan kaynaklari alaninda yeni egilimler, diisiinceler,
sistemler ve teknolojiler de ortaya ¢ikmaktadir. One ¢ikan bir kavram
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Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalaridir. Bu uygulamalar,
insan kaynaklar1 yonetimini daha verimli, erigilebilir ve sistematik hale
getiren ¢oziimler sunmaktadir. Elektronik sistemler sayesinde ¢alisanlarla
ilgili 6zliik bilgileri, icret, bordro, izin, performans, egitim gibi veriler dijital
ortamda tutulabilir ve gerektiginde dig sistemlerden de bu verilere erisilebilir.

Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi sayesinde organizasyonlar, ¢alisan
bilgilerini kolayca goriintiileyebilir ve raporlayabilir. Organizasyon yapis1 ve
yetki tanimlamalarina dayali olarak yoneticiler, astlarina ve diger ¢aligsanlara
ait bilgileri erigebilir, bu da yoneticilerin daha verimli kararlar almasina
olanak tanir. Ayrica, bu sistemler sayesinde yoneticiler ve gahiganlar, galigan
bilgilerine daha hizli ve kolay bir gekilde ulagabilirler.

Elektronik Insan Kaynaklar1 fonksiyonlari, insan kaynaklar1 ekibinin ig
yikiinii hafifletir ve ¢ahiganlarin sisteme dahil edilmesiyle, kendi bilgilerini
takip etmeleri ve giincellemeleri saglanir, boylece verimlilik artar. Izin siireci
gibi islemler gelismig i akig altyapilartyla etkin sekilde yonetilir, ¢aliganlarin
organizasyon igindeki pozisyonlari, iicret ve performanslari gibi veriler
tarihsel olarak takip edilebilir.

Son olarak, giiglii organizasyon gemas: altyapilar1 ile sirket igindeki
hiyerarsi ve baglantilar kolaylikla yonetilir. Bu, sirket i¢i iletisgimin artmasina
ve organizasyonel verimliligin yiikselmesine katki saglar. Tim bu geligmeler,
insan kaynaklar1 yonetimini daha modern, entegre ve verimli bir hale
getirmektedir. Sonug olarak, giiniimiiz sirketlerinin en biiytik varliklari, sahip
olduklar nitelikli insan kaynagidir. Bu kaynag1 olusturmak, elde tutmak ve
i§ hedeflerine paralel olarak en verimli gekilde kullanmak, giintimiiziin ig
diinyasinda basar1 igin vazgegilmez bir gerekliliktir. Insan kaynagini stratejik
bir gekilde yonetmek, sirketlerin siirdiiriilebilir bagar1 ve rekabet avantaji elde
etmeleri i¢in temel bir unsur olmustur.

2. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
KAVRAMI VE KAPSAMI

E-Insan Kaynaklart Yonetimi (e-TIKY), isletmelerin daha verimli ve
etkili bir gekilde insan kaynaklar: siireglerini yonetmelerine yardimct olan
dijital bir yaklagimdir. e-TKY, hem gahsanlarin iiretkenligini artirmayi hem
de isletmelerin giderlerini azaltmay: hedefler. Nurshabrina ve Adrianti’nin
2020°de belirttigi gibi, bu tiir uygulamalar igletmelere olumlu etkiler
saglar, giderleri diigiiriir ve ¢alisan verimliligini artirir. e-IKY, igletmelerin
operasyonel siireglerini geligtirmeyi amaglayarak, insan kaynaklar1 yonetimi
stireglerini daha etkili, istikrarli ve yiiksek kalitede hale getirir, bu da uzun
vadede firsatlar yaratir (Al-Saidi & Ala’a, 2020).
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Altar vd. 2019’a gore, elektronik insan kaynaklar1 yonetimi, teknoloji
kullanarak hizli insan kaynaklar1 ¢oztimleri sunmak amaciyla gelistirilmig
internet tabanh bir aragtir. e-IKY uygulamalari sayesinde, isletmeler daha az
uzmana ihtiya¢ duyacak ve personel maliyetlerini sinirlandiracaktir. Ancak,
e-IKY nin yiiksek kurulum maliyetleri nedeniyle, daha kiigiik isletmeler bu tiir
sistemlerden kaginirken, biiyiik isletmeler bu teknolojilere 6nemli yatirimlar
yapmaktadir. e-IKY, insan kaynaklariyla ilgili bilgilerin toplanmasini,
depolanmasini, iglenmesini ve dagitilmasini saglayan bir sistem olarak
tanimlanabilir. Ayrica, e-IKY, internet platformlar1 ve baglantilar1 araciligryla
stirekli ve odaklanmig yardim sunarak, kurumlarin insan kaynaklar: planlarini
ve prosediirlerini uygulamalarina yardimei olur .

e-IKY’nin temel ozelliklerinden biri, dijital teknolojilerin kullanimidr.
Bu; bilgisayarlar, yazilimlar, bulut ¢oziimleri, otomatik mesajlagma
uygulamalari ve cep telefonlar: gibi ¢esitli gevrimigi araglarla gergeklestirilir.
Marler ve Parry (2016), E-IK’mun bityiime miktarinin, kullamilan yazilim ve
donanimin tiiriine, cografi kisitlamalara ve kurumsal yapiya bagl oldugunu
belirtmektedir. e-TKY’nin benimsenmesi, birgok isletme igin zorlu bir siireg
olabilir, ¢iinkii bu tiir sistemler genellikle yiiksek ilk maliyetler ve gesitli
engellerle karsilagir (Almashyakhi, 2022). Ancak, biiyiik 6lgekli isletmeler
bu yatirnmlart yapmaya daha yatkindir.

3. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
TIPLERI

Ruel vd. (2004), elektronik Insan Kaynaklari Yénetimi (e-IKY)
uygulamalarimi ii¢ temel kategoriye aymrmugtir: doniigimct, iligkisel ve
operasyonel. Bu baglamda, e-IKY’nin operasyonel, iligkisel ve doniisiimcii
hedeflerine ulagmasi, Insan Kaynaklari (IK) hizmetlerinin etkinligini
saglamada o6nemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, IK departmanlarinin
isletme hedeflerinin olugturulmasi ve uygulanmasindaki stratejik katkilari,
organizasyonel yetkinliklerin ~ gelistirilmesine  yonelik ~ destekleri  ve
yoneticilerin organizasyonel degisime karsi verdikleri tepkilerin yonetimindeki
islevleri, e-TKY’nin stratejik 6nemini vurgulamaktadir (Mohd. Yusoff vd.,
2009). 1K departmanlarinin sorumluluklari, yalnizea yiiksek performansl
IK uygulamalarini savunmanmn Gtesine  gegmekte, ayni zamanda bu
uygulamalarin igletme diizeyinde benimsenmesini ve hayata gecirilmesini de
icermektedir (Sanders & Frenkel, 2011). Yiiksek performansh IK stratejileri;
calisanlar giiglendirme, performansa dayali maag ve terfi sistemleri ile ticretli
egitim ve geligim programlari gibi, ¢aliganlarin bilgi diizeyini ve {iretkenligini
artirmaya yonelik ¢esitli uygulamalar1 kapsamaktadir (Al-Hawary & Al-
Abbadi, 2018). e-IKY profesyonellerinin is sonuglari iizerindeki etkilerinin
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dikkate alinmasinin kritik bir 6neme sahip oldugunu ifade etmektedir.
e-IKY’nin etkinligi ise genellikle ¢ahsanlarin TK birimlerinden aldiklart
hizmet diizeyini degerlendirmeleri yoluyla 6lgtilmektedir (Ball ,2011).

3.1. Operasyonel Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Operasyonele-TKY, Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nintemelfonksiyonlarindan
biriolarak tanimlanmaktadir (Ahmad 2022). Buuygulamalar, bilgi teknolojisi
¢oziimlerinin TK’nin idari gorevlerinde kullanilmasi yoluyla maliyetlerin
azaltilmas, stireglerin verimliliginin artirilmasi ve islemlerin tek bir platformda
toplanarak zaman tasarrufu saglanmasi gibi avantajlar sunmaktadir (Kwan
vd, 2019). Operasyonel e-IKY uygulamalar1 arasinda e-devam kayzitlari,
e-sikayetler, e-izinler, e-bordro iglemleri ve e-kisisel profillerin yonetimi gibi
ornekler bulunmaktadir. Aragtirmalar, operasyonel e-IKY uygulamalarinin
caligan performanst ile giiglii bir korelasyon gosterdigini ortaya koymaktadir.
e -IKY uygulamalarinin yalnizca galiganlarin  verimliligini artirmakla
kalmay1p, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 hizmetlerinin kalitesini de olumlu
yonde etkilemektedir

3.2. Iligkisel Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Calisanlar ile organizasyon arasindaki iligkiyi yonetmek igin kullanilan
uygulamalar, iligkisel veya destekleyici E-IK (Elektronik Insan Kaynaklari)
uygulamalaridir (Bissola & Imperatori, 2013). Bu tiir bir baglantiyr
yonetmenin nihai amaci, organizasyonel siiregleri desteklemektir (Shah ve
digerleri, 2020). IK departman, sirketin prosediirlerine uyum saglamasina
ve bunlar1 yonetmesine yardimci olmak igin gerekli insan kaynaklarini temin
etmelidir. Bu baglamda, TK departmani personel alimi, segimi, gelistirilmesi
ve degerlendirilmesinden sorumludur. Bu perspektife gore, iligkisel
E-IK faaliyetleri, is siireglerini destekleyici nitelikte olarak tanimlanabilir.
Elektronik prosediirlerin kullanimi, TK yoneticilerinin gorevlerini dijital
kanallar aracihigiyla gergeklestirmesine olanak tamir ve IK hizmetlerinin
kalitesini artirir (Bissola & Imperatori, 2013).

Hem yoneticiler hem de calisanlar IK verilerine erisebilir (Galanaki vd.
2019). Tliskisel E-IK yontemleri, e-aday takibi, e-performans degerlendirme,
e-iletisim, e-egitim, e-kariyer yonetimi ve e-0grenme gibi uygulamalari igerir
(Rahman & Jinnah, 2016). Tliskisel E-IK uygulamalar1 (6rnegin e-reklam,
e-bagvuru izleme, e-ige alim, e-segim, e-egitim ve e-6grenme), bir girketin
finansal basarisi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. e-IK tekniklerinin
bireysel tiretkenlik ve insan kaynaklar1 hizmetlerinin kalitesi tizerindeki
temel etkilerini ortaya koymustur. Iligkisel E-IK uygulamalarinin calisan
performansi tizerinde kayda deger bir etkisinin olmadigini tespit etmistir.
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3.3. Doniisiimsel veya Stratejik E-IKY Uygulamalari

Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY), isletmelerin stratejik
hedeflerine ulagmalarint desteklemek i¢in kullanilan gesitli teknikleri ifade
etmektedir (Bondarouk, T. V. Ve Furtmueller, E. 2012)

Déniigiimsel e-TKY uygulamalari, organizasyonlarin stratejik hedeflerini
desteklemek igin bir dizi yenilik¢i unsuru i¢ermektedir. Bu unsurlar arasinda:

> Bilgi yonetim sistemleri,

IK karar destek sistemleri,

Web topluluklari,

Yetenek yonetimi,

Stratejik organizasyonel degisim,

Stratejik yetkinlik yonetimi,

YV V ¥V VYV V VY

Stratejik planlama ve gelistirme bulunmaktadir (Findikli & Bayargelik,
2015).

Bu uygulamalarin organizasyon performansini artirdigi ve firmanin
stratejik hedefleriyle giiglii bir iliski gosterdigi tespit edilmistir (Findikhi &
Bayargelik, 2015). Stratejik yonelim, e-IKY’nin temel hedeflerinden biri
olarak tamimlanmustir (Ruel vd, 2007). Déniisiimsel e-IKY’nin 6nemli
faydalar1 arasinda, ¢aligan iiretkenliginin artmasi ve insan kaynaklart hizmet
kalitesinin iyilestirilmesi yer almaktadir (Altar vd., 2019).

4. B-IKY Uygulamalarinin Boyutlar:

Isletmelerin insan kaynaklar siireglerini dijital teknolojilerle optimize
etmeyi amaglayan bir yonetim yaklagimudir. Ise alim, egitim, tazminat ve
performans degerlendirme gibi temel IK faaliyetlerini dijital platformlara
tastyan E-IKY, organizasyonel etkinligi artirmayr hedefler. Bu baglamda
E-IKY’nin bazi ana boyutlar1 asagidaki gibidir:

J E-Ise Alim

E-ise alim, ise alim siireglerini dijitallestiren bir yaklagimdur. Is ilanlarinin
gevrimigi platformlarda yayimlanmasi, bagvurularin djjital ortamda alinmasi
ve sanal miilakatlarin gergeklestirilmesi gibi adimlart igerir. Bu siireg,
organizasyonlara genig bir aday havuzuna erigim imkani saglar ve ise alim
stireglerini hizlandirir. Nagendrababu ve Girisha (2018), goriigmelerin ige
alim siirecindeki 6nemine dikkat gekerken, Nivlouei (2014), ¢evrimigi ige
alimin kurumsal stratejilerdeki 6nemini vurgulamaktadir. Ozellikle kalifiye



Cemalettin Hatipogln | 231

1§ giicii bulmakta zorluk geken girketler i¢in e-ise alim biiyiik avantajlar
sunmaktadir

e E-Egitim

E-egitim, ¢aliganlarin becerilerini gelistirmek amaciyla dijital platformlar:
kullanan bir yontemdir. Bu yontem, gevrimigi dersler, videolar, metinler gibi
materyallerin yani sira uzaktan egitim araglariyla gergeklestirilir. Al-Hawary
ve Al-Kumait (2017), e-egitimin yetenek yonetiminde ve ¢alisanlarin
farkli beceri seviyelerine gore konumlandiriimasinda etkili oldugunu
belirtmektedir. Alkali ve Abu Mansor (2020) ise bu yontemin ¢aliganlarin
becerilerini gelistirmelerine olanak taniyan modern bir egitim yaklagimi
oldugunu ifade etmektedir. E-egitim, ozellikle cografi kisitlamalar1 ortadan
kaldirarak esnek ve erigilebilir 6grenme firsatlari sunar.

e  ETazminat

E-tazminat, ¢aliganlarin maag ve yan haklarinin dijital olarak yonetilmesini
saglar. Web tabanl sistemler, galiganlarin 6deme verilerini seffaf bir sekilde
analiz ederek, memnuniyet diizeylerini artirir. Elshamy vd. (2017), bu
sistemlerin galigan memnuniyetine katkida bulundugunu vurgulamaktadir.
Judges (2018) ise e-tazminat sistemlerinin, rekabet¢i {cretlendirme
stratejileriyle yetenekli ¢aliganlar: cezbetmeye yardimer oldugunu belirtmistir.
Bu sistemler, organizasyonlarin iicretlendirme politikalarini daha etkili bir
sekilde yonetmesine olanak tanur.

e  E-Performans Degerlendirmesi

E-performans degerlendirmesi, ¢aliganlarin  performanslarini  dijital
ortamda Ol¢me ve analiz etme siirecidir. Deshwal (2015), bu sistemlerin
performans takibi, geri bildirim saglama ve geligim alanlarini belirleme
gibi faydalarim vurgulamaktadir. Ravid vd.,(2020) , e-performans
degerlendirmesinin organizasyonel hedeflerle ¢aligan hedeflerini uyumlu
hale getirdigini ifade etmektedir. Bu sistemler, hem zaman hem de maliyet
tasarrufu saglayarak organizasyonel verimliligi artirir ve galigan geligimini
destekler.

5. E-IKY UYGULAMASININ BENIMSEMESINDEKI
ZORLUKLAR

E-IKY’nin  benimsenmesinde ~ kargilagilan ~ belli ~ basli  zorluklar
bulunmaktadir. Bu zorluklar bes ana baglik altinda incelenebilir.
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5.1. Kullanicilarin Kabul Faktorleri

E-IKY (elektronikInsan Kaynaklari Yonetimi) sistemlerininbenimsenmesi,
bir organizasyonun dijitallesme siirecinin 6nemli bir agamasidir. Ancak, bu
stiregte kargilagilan en biiyiik zorluklardan biri, kullanicilarin bu sistemleri
kabul etme ve kullanma istekliligidir. Marler &Parry vd. (2016), bagarili bir
¢-IKY benimsemesinin, kullanicilarin kabul faktorlerinin dikkate alinmasini
gerektirdigini vurgulamaktadir. Kullanicilarin, uygulamaya alinan yeni bir
e-IKY sisteminin sagladig1 potansiyel faydalarin farkinda olmamalarinin,
bu sistemlerin daha iyi insan kaynaklar1 yonetimi saglamasini engelledigini
ortaya koymaktadir.

e-IKY’yi kabul etme tutumlarinin, organizasyonlarinda daha 6nce
kullamilan bilisim teknolojilerine olan algilariyla dogrudan iliskilidir. e-TKY
sistemlerinin benimsenmesi konusunda 6nemli bir 6ngorii faktorii olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. e-IKY sistemlerinin bagarisim etkileyen faktorler
arasinda, kullanmicilarin egitim diizeyi, sistem tasarimi ve organizasyondaki
teknolojiye olan aginaliklarimin yam sira, IK becerilerinin de &nemli
engellerdir.

Sonug olarak, e-IKY sistemlerinin etkin bir sekilde benimsenmesi igin
organizasyonlarin, ¢alisanlarin zihniyet degisimlerini desteklemesi ve
sistemin sundugu faydalarin etkin bir gekilde iletilmesini saglamas: kritik
oneme sahiptir.

5.2. Teknolojik Baglam Faktorleri

Panayotopoulou vd. (2007) ¢aligmast, basarili bir e-TIKY benimsemesinin
kritik bagar faktorleri arasinda teknoloji farkindaligini, bireysel ¢alisanlarin
BT yeterliligini ve Insan Kaynaklari ile BT arasindaki ig birligini bulmustur.
Diger taraftan, Troshani vd. (2011) aragtirmasi, entegrasyon, kullanici dostu
olma, erisilebilirlik, verimlilik ve tedarik¢i desteginin, Avustralya’daki kamu
sektoriindeki organizasyonlarda e-IKY benimsemesini olumlu bir sekilde
etkiledigini ortaya koymustur.

Shilpa ve Gopal (2011), organizasyonlarda zaten mevcut olan bir BT
kiiltiiriiniin varhiginin 6nemine ve sistemde tutulan bilgilerin giivenliginin
saglanmasi gerektigine dikkat ¢ekmektedir. Haines ve Petitnin (1997)
caligmast ise, basarili e-IKY benimsemesinin onciilleri arasinda ‘sistem
kosullarinr’ (6rnegin egitim ve dokiimantasyon- veri kalitesi), ‘gevrimigi
uygulamalarin  varligin’, ‘Insan Kaynaklart yonetim uygulamalarinin
saywisint’, ‘kullanim kolayliginr’, ‘sistemin algilanan faydasin’ ve ‘kullanici
destegini’ belirlemigtir. Voermans ve van Veldhoven (2007) ise benzer sekilde,
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“kullanici destegi’ni, ‘e-IKY’ye yonelik olumlu tutum’ ve ‘organizasyonlarda
kullaniminr’ belirleyen bir faktor olarak bulmuslardir.

5.3. Organizasyonel Hazirlik Faktorleri

e-IKY, yeterli BT altyapisinin bulunmasma bagl olan bir BT destekli
bir fenomen oldugu igin, Ruel ve digerleri (2004), bagarili bir e-IKY
benimsemesi igin organizasyonun her kogesinde kisisel bilgisayarlarin (PC)
bulunmasi ve yonetim ile galisanlar igin yeterli bilgisayar becerilerinin
mevcut olmasini 6n kogullar olarak 6nermistir. Organizasyon biiyiikliigii,
Panayotopoulou ve digerleri (2010) tarafindan e-IKY benimsemesinin bir
belirleyicisi olarak vurgulanmugtir. Ciinki, organizasyon biiytikligiiniin
artmasinin, yeniliklerin edinilmesini hakli ¢ikaran bir kritik kitle yarattigin
ve bu durumun benimseme davranigint zorunlu kildigini savunmaktadirlar.
Burbach ve Royle (2014) bu goriisii destekleyerek, e-IKY’nin yayilmasinin
genellikle organizasyon biyiikligi ve yapisina bagli oldugunu ve ig
uygulamalarinin yayilmasint saglamak igin bu faktorlerin 6nemli oldugunu
gostermektedirler.

5.4. Kaynaklar

Ngai ve Watin (2006) Hong Kong’da yaptiklar1 ¢aligmada, yetersiz
finansal destegin e-IKY uygulamasindaki en biiyiik engel oldugu ortaya
cikmugtir. Malezya’daki kiigiik ve orta 6lcekli isletmeler (KOBTler) iizerinde
yapilan bir bagka ¢aligmada (Hooi, 20006), finansal kaynak eksikliginin
e-IKY’nin benimsenmesi igin bir engel teskil ettigini gostermektedir. Bu
durum, sirketlerin ¢ogunda geleneksel TK yonetimini uygulamalarina
yol agmug ve e-IKY’nin benimsenmesini engellemistir. Bu da, e-IKY’nin
dogru bir sekilde benimsenmesi igin yeterli yatirrm yapilmadig: takdirde,
IK departmanlarina anlamli tasarruflar saglama veya miisterilere kaliteli
tyilegtirmeler sunma konusunda bagarisiz olabilecegini gostermektedir
(Florkowski ve Olivas-Lujan, 2006).

5.5. Yetersiz Kullanim

Oiry (2009), organizasyonlarin e-IKY’nin deger artiric1 potansiyelinden
tam olarak yararlanamadigini ve bunun yerine yalnizca iglem odakli faaliyetler
igin kullandiklarini ortaya koymustur. Burbach & Royle (2014), bagarili bir
uygulamanin e-IKY’nin yaythmi baglaminda kritik oldugunu ekleyerek,
yetersiz kullanimin genellikle uygulama siirecinin kotii yonetilmesinden
kaynaklandigini ~ belirtmislerdir. Ayrica, bazi e-IKY uygulamalarinin,
organizasyonel ve kurumsal uyumlarina bagh olarak digerlerinden daha
kolay bir gekilde bagarili bir gekilde uygulanabilecegini ifade etmislerdir.
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Burbach & Royle (2014) ayrica, ¢ok sayida alt sistem ve eski sistemler
yerine tam entegre bir sistemin kullanilmasinin 6nemini vurgulamiglardir.
Clinkii ¢ok sayida alt sistem ve eski sistemin kullanilmasinin yalnizca insan ve
teknoloji ile ilgili sorunlara yol agtigini ve organizasyonun e-sistemin stratejik
avantajlarindan yararlanma kapasitesini azalttigin1 gozlemlemiglerdir.

6. E-IKY SISTEMLERININ AVANTAJLARI

e-IKY’nin amaci, bir organizasyondaki IK departmanlarinda elektronik
stiregler kullanarak daha iyi kaliteli hizmet sunmak ve deger yaratmaktr;
bu, tiim ana paydaslarin yararina yapilmaktadir. e-IKY, eski IK faaliyetlerini
yeniden tanimlayan ve dijital medya ile ag teknolojisini kullanan holistik bir
yaklagimdir. Bu yaklagim, organizasyonun basarist i¢in verimliligi optimize
etmek amaciyla daha verimli ve stratejik bir ¢aligma yolu sunar. e-IKY’nin
sundugu avantajlarin genig bir listesi, neredeyse her seyi kapsayan gok
boyutlu avantajlarini agik bir gekilde ortaya koymaktadir. Bu sistem, idari
isleyisin ve verimliligin artirlmasina yardimer olur (Swaroop, 2012)

> Miisteri odaklilik ve hizmeti gelistirmeye yardimei olur.
IK’nin stratejik odaklanmasini iyilestirmeye yardimer olur.
e-IKY, maliyetleri diigiirme programidir.

>

>

> ¢-IKY, idari igleri azaltur.

> e-IKY, idari personel saysim azaltir.
>

IK departmanina galisanlarin temiz bir profilini elde etme imkan
saglar.

> Calisanlar, e-TKY sayesinde daha fazla TK becerisi kazanr.

> Cabsanlar, organizasyonun dinamikleri hakkinda giincel bilgilere
ulagir.

Calisanlar, ¢evrimigi tartigmalara katilir.

Calganlar, kendi kariyer yonetim yonlerini kendileri belirler.
Caliganlar ve zaman yoneticileri, ¢aligan yonetimini kendileri yonetir.
IK yoneticileri, caligmalarinda daha verimli hale gelir.

Internet iizerinden ige alim, daha hizh bir iletigim saglar.

e-IKY, zaman verimli kullanir veya zaman kazandirir.

YV V VYV VYV V VY V

Organizasyondaki tiim ¢ahganlarin veri yonetimi etkin bir gekilde

yapilir.
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Calisanlar, islerine daha verimli odaklanir

> e-IKY, calisanlarin rutin islerinden kurtulmalarim saglayarak isin

V V V VYV V VY

YV V V VY

stratejik yonlerine odaklanmalarina yardimei olur.

e-IKY uygulandiktan sonra, miisteri ile adaptasyon artar.
e-IKY de veri giivenligi saglanur.

e-IKY, ¢oklu dil destegi sunar.

e-IKY, i siireclerinde daha dinamik bir ig akisi ve verimlilik saglar.
Coziim, bir web tarayicisi tizerinden erigilebilir ve kullanilabilir.

Verilerin giivenligi, bireysel modiillere, kayitlara, belgelere ve bunlarin
bilegenlerine yonelik korumali erigim seviyeleriyle saglanir.

Parametrik ve ozellegtirilebilir yap1 sunar.
Arsivlenmis kayitlara ve belgelere erigim saglar.
Kullanict dostu arayiiz.

Miigterinin mevcut bilgi sistemiyle (maag muhasebesi, ERD, katilim
kayds, belge sistemleri vb.) baglant1 kurar.

> Asamali uygulama olanag sunar.

> Herhangi bir miisteriye uyum saglayabilme.

» Stratejik karar alma icin bilgi toplama temeli olusturur.

7.

E-IKY SISTEMLERININ DEZAVANTAJLARI

IK verilerinin giivenligi, diger tiim verilerden daha kritik olabilir ¢iinkii

bu veriler 6zel ve son derece hassas bireysel bilgileri igerir. Bu baglamda,
e-IKY’nin daha yiiksek giivenlik riski tagidig1 diisiiniilebilir. IK verilerinin

ifsasi

ve siir Otesi hareketi, ililke ve organizasyona oOzgii ve bireysel

yetkilendirmelere dayali olarak dikkatlice yonetilmesi gereken kritik bir

meseledir.

Suramardhini (2012) tarafindan e-IKY’nin diger dezavantajlari su sekilde
ifade edilmektedir:

>

>

Calisanlarin ve birim yoneticilerinin zihniyetlerinin degistirilmesi
gerekmektedir: Web tabanh TK araglarimin faydalihgini fark etmeleri
ve kabul etmeleri gerekmektedir.

Genellikle, web tabanh IK araglartyla sessiz ve dikkatlice ¢aligacak
zaman alanlarinin eksikligini hissederler, bu ylizden gerekmedigi
stirece bu araglar1 kullanmazlar.
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» Veri giivenligi ve gizliliginin garanti altina alinmasi, ¢alisanlar igin
onemli bir konudur, ciinkii ¢ahsanlarin web tabanli TK araglarim
kullanirken kendilerini “giivende” hissetmeleri gerekir.

Genel olarak, e-IKY’nin avantajlarinin dezavantajlarindan gok daha agir
bastig1 goriilmektedir. Lee (2011) gore, e-IKY, organizasyonlarda en yaygin
uygulanan uygulamalardan biridir. Siirekli olarak ivme kazanmakta ve 6nemi
artmaktadir. Ayrica, e-IKY’nin avantajlari, e-IKY’nin yaygmn kullaniminin
literatiirde yaygmn bir gekilde kabul edilmesiyle desteklenmektedir.
Maliyetlerin azaltilmasi, verimlilik, hizmet sunumunda siirekli iyilestirmeler,
operasyonel etkinlik, TK faaliyetlerinin kalitesinin artis1, ¢ogu caligmada
vurgulanan tekrarlayan temalar arasinda yer almaktadir

8. SONUC

Bilgisayarlarin i3 yasaminda yaygin olarak kullanilmasi ve internet
teknolojisindeki hizli gelismeler, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) alanini da
onemli olglide etkilemigtir. Bu siireg sonucunda ortaya ¢itkan kavramlardan
biri de Elektronik Insan Kaynaklart Yonetimi (E-IKY)’dir. E-IKY, insan
kaynaklar1 yonetimiiglevlerini dijital platformlarda gergeklestiren bir sistemdir
ve giiniimiizde birgok igletme, insan kaynaklari ile ilgili verileri toplamak,
islemek ve yonetmek igin bu tiir elektronik sistemlere bagvurmaktadir.

E-IKY’nin islevsel amaci, insan kaynaklari siireglerini daha verimli ve
etkin hale getirmektir. Ozellikle Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi (IKBS),
E-IKY’nin bir alt modiilii olarak, orgiitlerin insan kaynagimi daha etkili
bir sekilde yonetmelerine olanak saglar. IKBS, organizasyonlarin insan
kaynaklariyla ilgili operasyonel islerini kolaylagtirmak igin tasarlanmistir
ve bu sayede biiyiik 6lgiide zaman ve maliyet tasarrufu saglanir. Insan
kaynaklar1 uzmanlari, bu sistem sayesinde rutin operasyonlardan daha az
zaman harcayarak, stratejik IK konularina odaklanabilirler.

E-IKY’nin sundugu avantajlar arasinda bilgiye daha hizli erisim, daha
diizenli raporlama ve verimlilik artis1 yer almaktadir. Bu sistemler, orgiit
yoneticilerinin ve insan kaynaklar1 profesyonellerinin daha iyi kararlar
alabilmesini saglarken, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerine daha fazla
odaklanmalarini miimkiin kilar. Bu gekilde, isletmeler insan kaynagini daha
etkin ve verimli bir bigimde yonetebilirler.

Sonug olarak, E-IKY, teknolojinin insan kaynaklar1 yOnetimine
entegrasyonu ile daha verimli, etkili ve stratejik bir IKY uygulama modeli
sunmaktadir.
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