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Abstract

While the information technology is rapidly changing in this century,
organizations are required to develop and adapt themselves in this environment in order to
survive. Public organizations have changing their recruitment processes, training,
performance management and other human resource management procedures to adapt
themselves to technological improvements. “E-Human Resource Management” allows
personnel to participate in the applications actively, resulting in an increase in job
satisfaction. Public organizations try to use this technology for being transparent and
effective. In terms of Total Quality approach, e-applications of organizations are playing a
role in increasing satisfaction levels of internal and external stakeholders.
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Information Systems.
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Ozet

Bilgi teknolojilerinin hizla gelistigi ¢agimizda kurumlarin varliklarini
stirdiirebilmek i¢in degisim igerisinde olduklarini gormekteyiz. Kamu kurumlarmin da
yapisal degismelerinin yaninda iggérenlerinin temini, geligimi, performans degerlendirme
uygulamalari, kisacasi tiim insan kaynaklar1 islemlerinin ¢agmn teknolojik gelismelerine
uyum siirecinde olduklar1 gdzlenmektedir. Insan kaynaklar1 islemlerinin bilgi sistemleri
tabanina kaymasi ile insan kaynaklar1 birimleri islerini kolaylagtirmasinin ve
uygulamalarin verimliligini artirmasinin yani sira c¢alisanlarin uygulamalara etkin
katilimmi saglamakta, bu sayede c¢alisan tatmini de artmaktadir. Kamu kuruluslarimin
seffaflagtirilmasit yolunda 6nemli bir adim olarak goriilmekte, toplam kalite agisindan e-
uygulamalar, hizmet sunumu kalitesiyle i¢ ve dis etkilesenlerin memnuniyetini de
arttirmaktadir.

Anahtar Sozciikler . Insan Kaynaklari, E-insan Kaynaklar1, E-devlet, Bilgi
Teknolojileri, Bilgi Sistemleri.
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1. Genel Olarak insan Kaynaklar Bilgi Sistemi (IKBS)

Giiniimiizde IK faaliyetlerinin kurumlar igerisindeki stratejik niteliginin artmasi
ve kurumsal stratejiler iizerinde etkili olmasi, K islevlerine odaklanilmasma ve kurum
calisanlarina doniik kararlarin daha rasyonel alinmasi geregine neden olmustur. Bu durum
kurumlarin K ile ilgili bilgileri diizenli olarak tutmalarini, bilimsel yontem ve teknikler ile
islemelerini gerektirmistir. Bir kurumun IK yonetimi ihtiyacina dogrudan yonelik 6zel
bilgi sistemi olan insan kaynaklar: bilgi sistemi, gelisen ve gelecege doniik bir ¢alisma
alanidir. Kamu yonetimde mikrobilgisayar uygulamalariyla baslayan seriiven, son 25 yilda
epey yol almig bulunmaktadir (Garson, 1983) ve artik sistemli ve etkilesimli yazilim ve
donanim sayesinde daha verimli bilgi isleme araglar gelismistir. Kamu ydnetiminde “ofis
teknolojileri”, artik bilgi sistemine doniismektedir (Oktem 1989). IKBS, yonetim bilgi
sisteminin bir alt 6gesi olarak karsimiza ¢ikmakta ve IK ile ilgili kararlarin verilmesinde
ilgili yoOneticilere gerekli olan bilgileri saglamaktadir. Kamu yonetiminde bilgi
teknolojileri, kullanim ve gegis siireci sorunlari1 gibi ¢esitli incelemelere konu edilmekte
olan yénleriyle, bilgi sistemi verimliligine etkilerine dikkat edilmesi kaydiyla (Oktem,
2004) ve etkililiginin degerlendirilmesi (Leblebici, Oktem ve Aydm, 2003b)
zorunlulugunu gozeterek; insan kaynaklart bilgisine erigim ve karar destek sistemlerine
katkis1 biyiiktiir.

IKBS, “kurumun insan kaynaklar1 hakkindaki bilginin elde edilmesi,
depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasinda rol alan bireyler, siiregler,
sekiller ile veriden olusan biitiine” denir. Bu yiizden sistem sadece bilgisayar donanim ile
yazilimindan —bu elementler etkin bir sistem i¢in 6nemli olsalar da- ibaret olmayip ¢ok
daha fazlasini ifade eder. Bu siirecte yogun olarak bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun
yazilim ve donanim birimleri ile insan kaynaklarmin etkin kullanimi énemli olmaktadir.
Sistemin baglica amaci, zamanlama agisindan uygun, tam ve dogru bilgiyi insan kaynagina
doniik kararlar verecek olan ilgililere saglamaktir (DeNisi ve Griffin, 2001). Kavram ile
ilgili olarak daha kapsamli bir tanim vermemiz gerekirse; “insan kaynaklar1 iglevinin etkin
olarak iglemesine yardim etmek i¢in kurumun, géreve alimdan yoneticilerin {ist diizey
gorevlere hazirlanmasina (Oktem, 1988); insan kaynaklari ile ilgili bireysel ve kurumsal
verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel kararlarin
verilmesine yardimer olacak bigimde e-bilgi haline donistiiriilmesini saglayan sistem”
olarak ortaya koyabiliriz (Tonus, 2004). Olumlu yonlerinin yani sira, “kagit islerine
dalms, kisisel olmayan, esnek olmayan, dngoriilemez ve kavranamaz biirokratik model
yerine; teknolojinin baskin oldugu, elektrokrasi modeli mi ortaya ¢ikacaktir* tartismast da
yapilabilir (Ganascia 2006: 159). Ya da IKBS, “biirokratik davranisin anlasilmasinda,
efendi mi?/Hizmetkar m1?” geligkisini dengeleyici bir degerlendirme Slgiitii de sunabilir
(Omiirgéniilsen ve Oktem, 2004a).

IK birimleri, kamu gérevlerinde is ¢oziimlemesini (Oktem ve Omiirgéniilsen,
1989) de belki daha olas1 kilan ve ¢aligsanlar ile ilgili bilgilerin depolandig1 bir veri tabani
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olusturarak ilgililerin bilgi ihtiyaglarini giderecek sekilde verileri buraya depolayabilir. Bir
IKBS’nin insan kaynaklar1 ydneticisinin su tiir “kurumsal sorulara” yanit vermesi gerekir
(Kaynak ve dig., 1998):

- Her bir isin gorev, sorumluluklari, gereken bilgi, beceri ve yetenekler
nelerdir?

- Gelecekteki insan kaynagi gereksinimi ne olacaktir?

- Bos kadro ya da bosalacak is veya gorevler i¢in hangi kaynaklara
basvurulacaktir?

- Ne tiir egitim ve gelistirme programlar1 planlanip uygulanacaktir?

- Calisanlar ve kurum istenilen performansa ulagabilmis midir?

Bu sorulara kurumun 6zellikleri ve mevcut kosullar dogrultusunda daha baska
yeni sorularin eklenmesi de miimkiindiir. Personelin se¢imi sirasinda, “basart istegi”
olciilebilmekte midir (Oktem, 1991a)? Kamu yéneticilerimizin, isteklendirme ve
yetigtirilmesi, kuramsal gelismelere kosut bir modelde gergeklestirilebilmekte midir
(Oktem, 1991b)? Bu ve benzeri nitelikteki sorulara iliskin gerekli olan cevap niteligindeki
bilgilerin IKBS’nden elde edilmesi ilgili yoneticilerin zamaninda ve tutarli kararlar
vermesine olanak saglayacaktir.

IK yoneticileri bu ve benzeri bilgilerden farkli amaglar icin ¢esitli 1K
islevlerinin yerine getirilmesinde yararlanirlar. IKBS’ nin sagladig1 bilgilerin giincel ve
istenilen zamanda ulasilabilir, dogru, eksiksiz ve tam, ilgili ve istenilen nitelikte ve
anlasilir olmasi beklenir (Kaynak, 1998). Bu niteliklerden herhangi birisinin eksik olmasi
halinde karar verme siirecinde sorunlar yaganabilir. Sistemden sorumlu olan ydneticinin
hem teknik hem de IKY’ne iliskin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi sistemin
etkinligini belirleyecektir. Bilgisayar teknolojisi ile insan kaynaklari islevlerine iligkin
yeterli bilgiye sahip yonetici ile astlar, gesitli iglemler i¢in gerekli bilgilerin islenmesini
gerceklestirebileceklerinden, kurumdaki IKBS’nin etkinligi arzulanan diizeye ulasacaktir.
Béylece herhangi bir IKBS’nin 6zgiinliigii kurumsal ihtiyaglara baglidir (DeNisi ve
Griffin, 2001).

IKBS’nin amaglarmi su sekilde siralayabiliriz (Sabuncuoglu, 2000);

- Calisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaclar1 ile uyumlagtiran kurumsal
esneklik,

- Kurumsal isleyis, islem ve yapilar1 kaydederek herkesin bilgilendirilmesi,

- “Toplam Kalite Yonetimi” ¢ercevesinde c¢alisanlarin karar siireclerine daha
fazla katkida bulunmalari,
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- Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve
gergeklesen  degisiklikler sonucunda sahip olabilecekleri haklarin
zamaninda uygulamaya gegirilmesini,

- Uluslar aras1 etkinligi olan kurumlarin farkli cografi bolgelerdeki
birimlerinde ayni sistemi kullanarak ¢alisanlari ger¢ek anlamda evrensel
tarzda yonetmek,

- Bos pozisyon tanimlar1 ile baslayan ve secilen kisinin ise yerlestirilmesini
igeren siiregleri etkin bir bigimde yonetmek,

- Calisanlarin durumlarini izleyip ilgili yoneysel kararlar1 hizlica almak,

- Calisanlarin egitimlerini is tanimlarina gére saglamak, personelin yetenek
ve beceri gereksinimlerini planlamak ve biitgelemek. Sistemin baglica
amacini, insan kaynagina doniik kararlar verecek olan ilgili kisilere
zamanlama agisindan uygun, tam, dogru ve faydali bilgiyi saglamak
seklinde kisaca oOzetleyebiliriz (DeNisi ve Griffin, 2001). Calisanlarin,
“norm kadro incelemelerine karst tutumlarint  belki dogrudan
olumlayamazsa da; sistemli ve nesnel (objektif)/tarafsiz analizler
yapilmasina ortam hazirlayabilir (Omiirgoniilsen ve Oktem, 2004b).

1.1. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Kurum Diizeyinde Kurulmasi ve
Temel Kullanim Alanlar

Insan kaynaklarma iliskin ¢ok sayida ve farkli nitelikte bilgiye ihtiyag
duyulmas, ilgili bilgilerin toplanmasi, saklanmas1 ve islenmesi siirecinin bilgisayar ile
yapilmasini gerektirmektedir. Kurumdaki IKBS’nin varlig1 ile etkinligi 6zellikle stratejik
nitelikli IK islevlerini iistlenen giiniimiiz IK y&neticilerinin basarilarmm belirleyecektir. Bu
amagla kurumsal diizeyde kurulacak olan sistemin, kurumsal amaglar dogrultusunda
tasarlanmasi ve uygulamaya gegirilebilmesi i¢in gerekli olan adimlar asagida verilmistir
(Mondy ve Noe, 1987).

- Mevcut IKBS’nin Incelenmesi: Yeni sistemin basarisinda, ise Oncelikle
mevcut resmi ya da resmi olmayan eski sistemin durumunu incelemeyle
baslanmas1 Onemlidir. Yapilacak kapsamli bir ¢aligma mevcut sistemin
performans1 hakkinda gerekli olan bilgiyi saglayacak ve sistem ile ilgili
sorunlar tespit edilecektir.

- IK Bilgi Onceliklerinin Gelistirilmesi: Bu asamada IKBS’nde yer alacak
olan bilgilerin, insan kaynaklar1 islevlerinin yerine getirilmesindeki
onemine gore belirlenmesi sz konusudur. Bu belirleme ¢alismasinda, 1K
birimlerinin kurumsal konumu ile bilimsel karakterli uygulamalar
benimsemis olusu da bilginin 6ncelik siralamasini etkileyecektir.
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- Yeni IKBS'nin Gelistirilmesi: Bu son asamada kurumun hangi alan veya
alanlarda bu sistemden faydalanacagi belirlenmeli ve sistem uygun yazilim-
donanim ile bilgisayar ortaminda kurulmalidir. Kurumlar kendilerine 6zgii
bilgi sistemi kurabilecekleri gibi piyasadaki mevcut yazilim {irtinlerini
(Excel, Oracle, SqlServer, vb.) satin alarak kullanabilirler. Uygun yazilim
programina doniik “dogru tercih” yapildiktan sonra sira donanim -bilgisayar
sisteminin teknik ozellikleri- tespitine gelir. Ozellikle bilgisayarin bellek
kapasitesi, hizi v.b. Ozellikler dikkate alinarak en yararli donanimin
secilmesi gerekir.

- IKBS’nin Denetimi ve Giincellestirilmesi: Sistem kullanilmaya baslandiktan
sonra giincel bilginin zamaninda ve dogru olarak saglanip saglanmadiginin
denetimi yapilarak sistemin etkinligi Ol¢lilmelidir. Bu noktada sistemin
performansinda sorunlar ile karsilasan kurumlarin, bilgi ihtiyacindaki
degisiklikler ile teknolojik gelismeler dogrultusunda IKBS’nde gerekli
diizenlemeleri yapmalar1 ve giincellestirmeleri gerekli olacaktir. Ozellikle
bilgisayar teknolojisinde meydana gelen hizli gelisme ve degismelere uygun
olarak sistemin mutlaka zaman igerisinde sik sik gdzden gegirilmesi ve
gerekli diizenlemelerin yapilmasi sart olacaktir.

IK yonetimine karar siirecinde destek saglayacak olan IKBS’nin tiim IK
islevlerine doniik biitiinsel (holistik) bir yapiya sahip olmasi gerekir. IKBS’nden, IK
planlamasi islevinden baslayarak tiim islevlerde sistemin yeterliligi ve kurumsal amaglar
dogrultusunda belirli &lgiilerde yararlanmak miimkiindiir. Bir IKBS’nden 1K y&netimi
islevlerinde nasil yararlanilabilecegini ana hatlariyla su sekilde izleyen basliklarda ifade
edebiliriz.

1.1.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

IK planlamasi gerek kuramsal temelleri (Oktem, 1990a) gerekse uygulama
(Oktem, 1991c¢) boyutuyla, kamu ydnetiminde insan kaynaginin gelistirilmesinde (Canman
ve Oktem, 1992) IKBS’nin énem arz ettigi alanlarin basinda yer alir. Kurumlar, gerek
bugiin i¢in gerekse de gelecek yillara doniik olarak kendi insan kaynaklari ihtiyaclarini
planlama asamasinda, faaliyetlerindeki planli degisiklikler ve insan kaynaklarma doniik
degisikliklerin sonuglar1 konusunda bilgiye ihtiya¢ duyacaklardir. Ayni zamanda, mevcut
isgiiciiniin sahip oldugu yetenek, beceri ve tecriibe tiirleri hakkinda da bilgi sahibi olmay1
isterler (DeNisi ve Griffin, 2001). Temel olarak IK planlamasi islevi, kurumun bugiin ve
gelecege doniik nitelik ve nicelik agisindan en uygun isgiicii ihtiyacini analiz etmeyi kapsar
(Simsek ve Oge, 2004).

IK planlamasi faaliyetinin zor ve karmasik bir siire¢ olmasi nedeni ile

kurumlarin dogru kararlar alabilmesi biiyiik dl¢iide sahip olduklar1 bilgiye ve bu bilginin
nitelik ile niceligine baglh olacaktir. Etkin bir IKBS’nin, IK planlamasi siirecinde su
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nitelikteki bilgileri ilgililere saglamasi gerekir (Kaynak, 1998); is analizi bilgileri, isgiicii
envanteri, egitim ve gelistirme programlari, personel temin kaynaklari, isgiicii piyasasi
analiz bilgileri, licret planlari, yasal zorunluluklar, isgilicii devir oranlar1 ile emeklilik
planlari. Bu nedenle, drnegin ister birkag yiiz, ister birka¢ bin personeli olan bir kamu
kurumu diistiniildiigiinde, giiniimiiz insan kaynaklar1 planlamasi dogal olarak bilgisayar
destegini gerektirecektir. Bilgisayar yardimi ile gerceklestirilecek bir planlama ¢aligmasi
ilgili kuruma saglayacag yararlar (Werther ve Davis, 1993):

- IK faaliyetleri ile kurum amagclar1 arasindaki uyumu saglamak ve
etkinlestirmek,

- IK etkinligini arttirmak,
- Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

- IKBS’nin IK faaliyetleri ile diger birimlerin bilgi agisindan desteklenmesini
saglamak,

- Diger tiim IK faaliyetleri arasindaki esgiidiimii saglamak olacaktir.

1.1.2. insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi

IK temin ile segimi, bilgisayarlardan en fazla yararlanilan islevlerden birisidir.
Amaci, kurumun amaglarina uygun ve insan kaynaklar1 planlarinin etkin bigimde yerine
getirilmesi i¢in gerekli insan kaynaklarimi bulmak ve kuruma kazandirmaktir. Web tabanli
olarak sunulan IK uygulamalari arasinda tiim diinyada ve Tiirkiye’de en yaygin olarak ise
alim gelmektedir. internet {izerinden ise alim sistemleri ile kurumlar, zaman ve is giicii
kaybin1 en aza indirerek acik pozisyonlari i¢in dogru adaylara “en kisa ve en kolay yoldan™
ulasabilmektedirler.

IK planlamasi gergevesinde ihtiyag duyulan insan kaynaklar1 ya i¢ ya da dis
kaynaklara miiracaat edilerek karsilanmakta ve siire¢ tamamlanmaktadir. IKBS, ilgili
yoneticilere yol gdsterici bir gérev (misyon) iistlenir. Is analizinden elde edilen veriler ile
olusturulan is gerekleri ile kurum igi potansiyel adaylarin niteliklerinin sistem igerisinde
karsilastirilmas1 dig kaynaklara basvuru gereginin olup olmadigini ortaya koyacaktir. Dis
kaynaklara yonelinmesi durumunda ise i§ i¢in bagvuran adaylarn mevcut nitelikleri
dogrultusunda bir aday havuzu olusturulacak ve is gereklerinin adaylarin 6zellikleri ile
karsilastirilmas1 s6z konusu olacaktir. Dolayisiyla sistem, insan kaynaklarmin temini,
secimi ve ise yerlestirilme siirecine tarafsizlik (objektiflik) kazandirarak kurumun
performansmi olumlu ydnde etkileyebilir (Kaynak, 1998). ise alimda diger bir yol
profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal web sitelerinden yararlanmaktir
(Anbar, 2002). IK temini ve se¢imi i¢cin IKBS ne basvurulmasi kuruma ayrica su faydalari
da saglayabilir (Ceriello ve Freeman, 1992):
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Bagvuran adaylar ve yeni ige alinanlar ile etkin bir iletigimin kurulmasi,

Sistem, adaylarin ge¢mis performanslarinin analizini yaparak insan
kaynaklarinin ¢ok daha etkin ve verimli olarak bulur ve uygun yerlere
yerlestirir,

Onemli nitelikte ve nicelikte insan kaynagina ihtiya¢ duyulmasit durumunda
sistem hiz saglayacaktir ve zaman kayiplar1 dnlenir,

Pozisyonlarin bosalmasi ile doldurulmasi arasindaki siireyi kisaltarak uygun
adayin uygun ise yerlestirilebilir,

Kurum igi terfilerin kurumsal politikalarla tutarli ve calisanlara esit is
firsatlar1 yaratarak gerceklesebilir,

IK’nin segim ve yerlestirme siirecinde 6z-denetim (oto-kontrol) saglanr,

IK birimlerinin etkin ve profesyonel bir birim olmasi desteklenir, secim
olgiitlerinin ve se¢im siirecinin tutarli olmasi saglanabilir.

1.1.3. Egitim ve Gelistirme

Kurumlar, agir rekabet kosullart ve hizli teknolojik gelismeler karsisinda

ekonomik ve/veya toplumsal varliklarini korumak i¢in, insan kaynaklarini giincel bilgiler
ile donatmak zorundadirlar. Bu durum egitim faaliyetlerinin dikkatli bir bigimde ele
alinmasmi ve sistematik uygulamalara yonelmeyi gerektirmektedir. Sistem, caliganlarin
egitim durumlarina doniik degisik nitelikteki bilgileri igerir. Bu bilgiler dogrultusunda
personelin mevcut isi ile gelecege doniik kariyeri igin hangi konularda egitilip
gelistirilmeleri geregi ortaya gikacaktir (Kaynak, 1998). Ozellikle son yillarda yasanan
yazilim programlarindaki artig ile gelismeler IKBS sistemi yardinu ile egitim ve gelistirme
uygulamalarini giindeme getirmistir.

Kurumlar IKBS yardim ile gerceklestirecekleri egitim ve gelistirme

programlarindan su yararlari saglayabileceklerdir (Ceriello ve Freeman, 1992):
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Calisanlarin ihtiyact olan uygun egitimi almalar1 saglanir,
Egitim programlar1 ve igerikleri ile katilimcilar kolaylikla belirlenir,
Calisanlara bugiine kadar verilen egitim belirlenebilir,

Uygulanan egitim ve gelistirme programlari neticesinde yapilan
degerlendirme caligmalarinda egitime katilanlar hakkinda ¢ok daha dogru
bilgilere sahip olunabilecektir. IKBS’nin bu konuda saglayacagi destek
egitim ile gelistirme faaliyetlerinin zaman, maliyet ve icerik agisindan
planlanmasin1 ve uygulamaya gegirilmesi saglam, somut ve gercekgi
temellere dayanacaktir.
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1.1.4. Ucret Yonetimi

Ucret y&netimi, kurumlara maliyetlerinin kontroliinde, performans ile
verimliliklerini arttirmalarinda, nitelikli personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda
yardimci olacaktir. Gerek bedensel gerekse de zihinsel emek harcayan ¢alisanlar agisindan
onemli bir gelir kaynagini olusturan iicret, kurum agisindan ise 6nemli bir gider kalemini
olusturur. Bunlara ek olarak {icretin ¢alisanlar agisindan 6nemli bir 6zendirme araci olusu
ile toplumsal itibar saglamasi boyutuyla 6zenli iicret yonetiminde (Werther ve Davis,
1993):

- Ihtiyag duyulan nicel analiz ve calismalar hizli ve dogru bir bicimde
yapilarak iicret miktarinin belirlenmesi siirecinde hiz ile dogruluk
saglanacaktir,

- Kurum i¢i iicret arastirmalari liyakate, goreve, zamana ve yila gore
yiiriitiilerek cok daha gergekgi ticret politikalar: saptanabilecektir,

- Diger insan kaynaklar1 uygulamalarma doniik bilgilerden yararlanilarak
kurum i¢i ¢aliyma gruplarina goére iicret tip ile oranlarini gosteren is
siniflandirmalar1 olusturulur,

- Ucret yonetiminin énemli bir parcasimi olusturan calisanlara doniik iicret
dist maddi yardimlarin -sigorta, saglik, emeklilik v.b.- finansal agidan etkili
yonetilmesi, dogru ve etkin denetimlerinin yapilmasi s6z konusu olacaktir.

Sonugta, kurumlarin etkinligi agisindan 6nemli olan iicret yonetiminin konuya
iliskin tiim unsurlar1 kapsayacak tarzda bilimsel temellere dayali, sistematik olarak
gerceklestirilmesi gerekir. Siirecin basarisinda IKBS’nin ihtiya¢ duyacagi veriler; gorevin
kodu ve unvani, ige doniikk 6deme tiirii, 6denen ikramiyeler, ortalama iicretler, yasal
zorunluluklar, normal ve fazla ¢alisma siireleri v.b. bilgiler igerir. Bu bilgilerle, yoneticiler,
uygun istatistik programlari yardimi ile gelecege doniik iicret segeneklerini degerlendirerek
iicret planlari olusturmak, iicret maliyetlerini belirlemek, boliimlere doniik biitgeler
yapmak gibi icret yonetimi siirecine katkida bulunacak faaliyetleri de gerceklestirebilirler
(Kaynak, 1998).

1.1.5. Yonetim Cahsan iliskileri

IKBS icerisinde yénetim-calisan iliskilerine yer verilmesi su hususlarin yerine
getirilmesinde yardimce1 olacaktir (Ceriello ve Freeman, 1992):

- Calisanlarin beklentilerine uygun is ortamlarinin olusturulmast,

- Ise gelmeme ve devamsizlik sorunlarinin ¢dziimii,

131



Erciiment AYDIN & Mustafa Kemal OKTEM

- Calisma kurallarinin olugturulmast,
- Ucret tahakkuku ve 6demesi ile ilgili kurallarmn olusturulmas,
- Sendikalar ile ve sendikalar aras1 yapici iligkilerin saglanmasi,

- Calisanlarin maddi ve ailevi sorunlarinin ¢dziimiinde desteklenmesidir.

1.1.6. Saglik ve Giivenlik

Kurumlar sahip olduklar1 insan kaynaklarinin saglik ve giivenlikleri ile yakindan
ilgilenmek, tehlike doguran risk unsurlarimi en aza indirmek zorundadirlar. Cesitli
Onlemlerin ve ¢alisanlarin saglik ile giivenliklerine iligkin diizenli kayitlarin tutulmasi sart
olacaktir (Kaynak,1998).

1.1.7. Performans Degerleme

Calisanlarin  performanslarini  degerlendirme, IKY’nin 6nemli bir islevini
olusturur. Performans degerleme calismasi ile ulasilan sonuglar, {icret yonetimi, stratejik
planlama, egitim gelistirme ihtiyacinin saptanmasi, kariyer planlamasi, isten ¢ikarma ile
calisanlara doniik diger programlarin gegerliligini belirlenmesi gibi farkli alanlarda
kullanilabilir. Performans degerleme sonuglarindan insan kaynaklarma doéniik kararlarin
alinmasi, IKBS igerisindeki performans alt sisteminin énemini vurgulamaktadir (Kaynak,
1998).

1.2. Tiirkiye’de Kamu Kesiminde insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin
Degerlendirilmesi

Ulkemizde kamu personel sistemimizin gelisiminde (Oktem, 1992) kendine
6zgii sorunlar1 hem genel hem de yerel yonetim (Giiler ve Oktem, 1989) birimlerinde
cesitli bigimlerde gozlemlenebilmektedir. Kamu kurum ve kuruluslarinda sube ve daire
baskanlig1 bazinda bilgi sistemleri birimleri bulunmaktadir. Bu birimler kendi kanun ve
yonetmeliklerinin g¢ergevesinde tanimli islerinin otomasyona gegirilmesi islevini ¢esitli
evrelerden ve deneyimlerden gecerek gerceklestirmis ya da gerceklestirmektedirler. Uzun
yillar kendine doniik kapali sistemleri ile 6nce kendi kurumlarinin islerini kolaylastiran
sistem ve yapilar kurulmus, daha sonra gelisen teknolojik altyapi ve bilesenlerini de
kullanarak, o zamana kadar kagit ortaminda yaptiklart bilgi aligverisini elektronik ortama
aktarmusglar, gecirilen birkag siire¢ sonunda da vatandasa doniik hizmetlerinde kismen ya
da tamamen elektronik ortamda hizmet vermeye baslamislardir. Bu caligmalarda ortak
sorunlara zaman zaman birlikte ¢6ziim bulunulmaya galisilmis ancak birlikte yan yana
calisarak kazanilacak bilgi, personel giicii, bilgisayar altyapisi ve bilesenleri ve zaman gibi
getirileri tam tersi kayip olarak hanelerine kaydetmis dolayisiyla da ‘vatandasa eksik ve
geciken hizmet’ olarak yansimasina sebep olmuslardir.
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Bu birimlerin her biri kendi kurumlart igerisinde de dagmik yapida
bulunabilmektedirler. Her kurumun kendi projeleri arasinda da ortak veri yapisi, ortak
veritabanlar1 olmadig1 goériilmektedir. Bunun yaninda ulusal veritabani ve igletim sistemi
olmamasi, lisanslamanin her kurum ve hatta kurum igi birimler tarafindan ayr1 yapilmasi
toplam maliyeti arttirmaktadir.

Kamu hizmet birimlerine bilgisayar yerlestirmek ve onlar i¢in web siteleri
olusturmak yolu ile kamu yo6netiminde kendiliginden bir doniisiim gerceklesecegini ve
bilgi toplumu standartlarina ulagilacagim diisiinmek iyi niyetli bir beklenti olmaktan oteye
gidememektedir. Ciinkii e-Devlet doniigiimii, devlet gorevlilerinin diisiince, davranis,
islerini algilayis, diger birimler, 6zel kesim kuruluslar1 ve vatandaslar ile bilgiyi paylagsma
seklinde bir degisimi de icermektedir (Leblebici, D.N., Oktem, M.K., Aydm, M.D.,
(2003a). 2005 yilinda yapilan bir ¢alismada BT doniisimi i¢in “4 temel Oneri”
sunulmustur. ik ve en énemli dneri kamu kurumlari arasinda esgiidiimii saglamak, ortak
strateji tiretmek ve BT doniisiimiinii yonetmekle gorevli bir birimin kurulmasi olmustur.
Diger oneri ise ortak veritabani olusturulmasi ve “Kamu Yonetimi Bilgi Sistemi”’nin
kurulmasidir. Daha sonra akilli kart uygulamasi ve tek portal uygulamalar ile e-Devlet
kapist olusturulabilecektir (Oktem ve Aydim, 2005: 274). Giiniimiizde bu 6nerilerin
gergeklestirilmesi i¢in ¢aligmalar biirokrasinin agir garklari igersinde devam etmektedir.
Kurumsal onderlik (Oktem, 1993a) gerektiren bir konu oldugu diisiiniildiigiinde, iist
yoneticilere yine gorevler diismektedir.

Kamu kesiminde bilgi sistemlerine yonelik olarak dis kaynak kullanimimin son
zamanlarda arttig1 gozlenmektedir. Kurumlar bilgi islem alt yapisina ve uygulamalarim
otomasyonuna yonelik projeleri 6zel kurumlara verebilmektedirler. Bilgi islem
personelinin temin ve idame siirecinin maliyeti diisiiniildiigiinde projelerde dis kaynak
kullanimmin kamu agisindan maliyet bazinda, &zel sektdr agisindan dzellikle Ulkemizin
yazilim sektoriinde gelismesini tesvik edecegi degerlendirildiginden faydali bulunabilir.

2. Kamu Performans Yonetimi

Mali kaynaklarmm, mal ve hizmetlerin, fikirlerin, bilgilerin ve insan
kaynaklarinin igletme ve diiretim anlaminda ulusal smirlari agmasi anlamima gelen
kiiresellesme olgusu, birgok ulusal ekonomiye olan olumsuz etkilerine bakildiginda,
olumsuz etkilenmemek igin getirdigi degisikliklere gore uyum saglama veya yeniden
yapilanma gerektigini ortaya ¢ikarmisgtir. Bu durum, érnegin OECD iiyesi iilkelerde halki,
devletin ekonomideki roliinii tartigmaya ve kamu sektoriince sunulan hizmetlerde, kamu
kuruluslarinin verimlilik ve etkililik agisindan performanslarint yeniden diisiinmeye sevk
etmistir (Arem, 2007). Bilgi sistemlerinin, en azindan, zaman unsurunu daha etkili kilmada
katkis1 olabilir (Oktem, 1993b). Ayrica, kiiltiirel normlarin da kurumsal verimlilige (
Oktem, 1987) etkileri dikkate almak gerekebilir.
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Bu c¢er¢cevede Kamuda Performansin artirilmast geregi, kamu kurumlarinin,
kamu yonetimi olgusu disindaki kisi ya da kurumlardan etkilenmesi, yonetisime agilmasi
ve bazen rekabetin olustugu ortamlarda stratejik kararlar almalari kaginilmaz hale
gelmistir. Ancak, kamuda yaratilmak istenen sistemin performansa dayali {icret sistemi
olmas1 durumunda, kamu gorevlisinin kamu hizmetini sadece emegini sattig1 bir is olarak
goriip, genel kamu yarar1 yerine, bireysel ¢ikarlarini gozetecegi, bunun ise, memur kisiligi
ile makam kisiligi arasindaki bagm tiimiiyle kopmasina neden olacag: tartisilmaktadir
(Bilgin, 2004).

Kamu performans yonetimi agisindan bakildiginda ise, miilkiyet esasina gore
rekabet ortaminin varligi, 6zel kurumlarin yani sira kamu kurum ve kuruluslan i¢in de
giderek 6nemini artirmustir. Ciinkii rekabet sartlart kurumlari, karar ve eylemlerinde daha
stratejik davranmaya ve performanslarini yiikseltmeye zorlamaktadir. Bu nedenle, kamu
hizmetleri alaninda performans yonetimine baktigimizda, aslinda, iktidara gelen her ulusal
hiikiimet tarafindan farkli agilardan da olsa diisiiniilmekle birlikte, uygulanabilmesi igin
kamu biirokrasisinin ve halkin destegine gereksinim vardir. Buna karsin, ‘“kamu
sektoriinde performans yonetimi uygulanabilir mi?” sorusu her zaman akla gelen bir
sorudur. Ancak, bu soruya yanit arayisi siirerken; kamu yonetiminde performansi artirict
rasyonel stratejiler gelistirmek tercih edilebilir. Ciinkii bu stratejiler performans
yonetiminin kamu yodnetiminde ne derece basartyla uygulanabileceginin gostergeleri
olacaktir.

Kamu performans yonetiminin 6nemi en ¢ok, Personel Yonetimi anlayisindan
IKY anlayisia geciste ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii kamu y&netimindeki s6z konusu
degisimlerin insan kaynaklarina bakis acisi, performansa dayali bir yonetim anlayisina
yoneliktir. Yonetimin basarisina etkisi agisindan bir kurumsal performansin artirilabilecegi
en onemli kaynak ise, insan kaynagidir. Kisaca, kurulusun etkililigi, {iyesi olan bireylerin
performanslarinin bir tiirevidir.

Kamu Performans yonetimi anlayisinin  Tirk Kamu  Yonetiminde
uygulanmasina yonelik reform ¢alismalarma Tirkiye’de, OECD’nin 1997 yillik
raporundaki tavsiyelere uygun olarak, baslanmistir. Kayirmaciligin, yolsuzlugun ve
riigvetin dnlenmesi; esitlik ve tarafsizliga, liyakate, kariyere ve verimlilige 6nem verilmesi
amaglanmistir. Bu ¢aligmalardaki ilk girisim, kamu personeli olmak i¢in giris sinavinin,
1999 yilinda merkezilestirilmesi olmustur. Ikinci reform ise, kamu personelinin
yiikselmesinde egitim ve sinav sartinin getirilmis olmasidir. 2000 yilinda cikarilan
Bakanlar Kurulu Karariyla (2000/1658), iilkedeki 110 merkez, 101 &zerk, 37 KIT ve 3328
yerel yonetim birimi olmak iizere toplam 3.576 kamu kurulusunun performans yonetimine
gore, yeniden yapilanip en uygun insan kaynagi standart kadrolarimi olusturmalari
istenmistir. Kalkinma Planlarinda ise, kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda
verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun dolayisiyla performansin artirilmasi, ¢alisanlarinin
performansini etkin 6lgen bir sisteme kavusturulmasi gerektigi belirtilmistir. Buna bir de,
personelin verimlilik ve etkililik gibi konularda duyarlilik egitiminin eklenmesi
tartisilabilir (Oktem, 1990b).
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2.1. Kamu Performans Yonetimi ilkeleri

Kamu Performans Yonetimi, aslinda performans ydnetimi anlayis ve
uygulamalarinin kamuya uyarlanmis halidir. Kamu performans yonetiminin ilke ve
ozelliklerini, performans ydnetimi ilke ve oOzellikleri ile kosut olarak ele aldigimizda,
bunlarin Kamu Performans Yonetimini betimlemeye yoneldigini gorebiliriz. Buna gore,
Kamu Performans Yo6netimi ilkelerini su sekilde belirleyebiliriz (Bilgin:2004):

- Performans Anlayisinin Kabulii ilkesi,

- Kurumsal Performansin Olusturulmasi Ilkesi,
- Bireysel Performansin izlenmesi Ilkesi,

- Sayilabilir Performans Hedefleri ilkesi,

- Olgiilebilir Performans Olgiitleri Ilkesi,

- Aciklik Tlkesi,

- Hukukilik lkesi,

- Hesap Verebilirlik ilkesi.

2.2. Kamu Performans Yonetimi Siireci

Kamu Performans Yonetim siireci, klasik siireg yaklasimma gore
yiiriitilmektedir. Buna gdre, once performans planlanir, sonra uygulanir, daha sonra
degerlendirilir, son olarak da gelistirilir. Bu siirecinin ilk asamasinda performans
Olgiitlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu o6lgiitlerin, kamu yonetimine 6zgii temel
degerlerden olan ekonomiklik, verimlilik, etkililik dl¢iitlerinden olustugu goriilmektedir
(Bilgin:2004): Bu olgiitler performansin belirlenmesinde temel 6lgiitler olmakla birlikte,
kamu yonetimi ilke ve esaslari agisindan bakildiginda, kamu yodnetimine &zgii baska
Olciitlere de ihtiya¢ duyulmaktadir. Daha da 6tesi, yeni ve ¢agdas kamu yonetimi anlayisi
acisindan bakildiginda, bu olgiitleri artirmak gerekmektedir.

Yeni kamu yonetimi anlayis1 kamu hizmetlerinde 6nemli bir degisiklik getirmis,
gelencksel yonetim anlayisi yerini iyi yonetisim anlayigina birakmistir. Bu gelismeler
sonucu, kamu kurum ve kuruluslarinin sadece ekonomik, verimli ve etkili olmalar1 degil,
insan haklarina saygili, kararlarini almadan 6nce “Diizenleyici Etki Analizi” ¢ercevesinde
sorgulayan; aldiktan sonra ise bunlari saydameci bir anlayisla halka agiklayan; karar ve
eylemlerini geregi, sonuglari, etkisi ve karsilasilan sorunlartyla birlikte gerektiginde hesap
verebilen kamu kurumlari olmalar1 gerektigi ortaya g¢ikmistir. Sonug olarak Kamu
performans yonetiminde bu {i¢ dlgiite, Sekil 1°de goriilecegi tizere, hukukilik, saydamlik ve
hesap verebilirlik 6lgiitleri eklenmistir (Arem, 2007).
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Sekil: 1
Kamu Performans Olgiitleri Semasi

KAMU YONETIMI

Eurulusa Yonehl: Hedef FEitleve Yonehlk
Ociitler Ociitler
1. Elronomiklile 1. Hukukilile

2. Werimlilile
3. Etleililile

2. Saydamlilk
3 Hesap Verehilirlilke

2.3. Kamu Performans Yonetimi Cesitleri

a--deNH-m ﬂgmﬂ

Kaynak: Arem, 2007.

Kamu Performans Yonetimiyle aslinda kamu kurum ve kuruluslarinin tiim
iiretim girdilerinin performansa etkisi anlatilmak istenmektedir. Ciinkii yonetim temel
olarak s6z konusu iiretim girdilerinin mal ve hizmet {iretimi siirecine katkisiyla ve
faydasiyla ilgilenir. Oysa yonetim tarafindan bireysel performansi gelistirme teknigi olarak
kullanilan performans degerlendirme, belki de en eski yonetim teknigidir. Buna gore,
sermaye, dogal kaynaklar, ara¢ gere¢ ve teknolojinin yani sira insan kaynaklar girdisinin
de genelde performansa etkisi bulunmaktadir. Dolayisiyla, Kamu Performans Yonetiminin
konusu olmaktadir. Ancak, bu iiretim girdileri i¢inde ilk ii¢ girdi icin biiylik olgiide
denetim ve sayisal girdi-¢ikt1 analizi yapabilmek miimkiin iken, insan kaynaklar1 girdisinin
iiretime katkisini 6lgmek, her zaman istenilen diizeyde olamamaktadir. Kamu yonetiminde
degerlendirilmesi gereken performansin odaklandigi ii¢ nokta; kurumsal performans, takim
performansi ve bireysel performanstir.

Kurumun stratejik bir planlama yaparak, onceliklerini belirlemesi ve bu
oncelikleri iist yonetimden alt birimlere ve insan kaynagima kadar yaymasi ve istenen
sonuclara ulasilmas: siirecidir. Kurumsal performans yonetimi, bir taraftan hesap
verebilirligin ve saydamligin saglanmasi, diger taraftan da kurumun verimlilik ilkelerine
gore yonetilmesinde uygun bir aragtir. Kurumsal Performans yonetiminde kullanilan bazi
oOlgiitler, ayn1 zamanda kamu hizmetlerinde rekabet unsurlari olarak goriilebilmektedir.
Buna gore, rekabetin 6 boyutunu da olusturan performans Olgiitleri ve dnem dereceleri,
yapilan bir aragtirmaya gore Tablo 1° de verilmistir.
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Tablo: 1
Kurumsal Performans Olciitleri Tablosu
Kurumsal Performans Olciitleri | Onem Dereceleri %
Kalite 20
Maliyet 20
Zaman 20
Isgiicii 15
Gtivenilirlik 15
Hizmet 15

Kaynak: Arem, 2007.

Takim performansi, takimin, kendisini olusturan bireylerden farkli olarak
performansinin yonetilmesidir. Farkli beklenti, alt yapi, uzmanliklar1 olabilen birden ¢ok
insan kaynaginin, belli bir amaci gerceklestirmek iizere bir caligma biriminde
biitinlesmeleri; kamu personel yonetimine uygulanmasi durumunda, Kamu Performans
Yonetiminin en 6nemli konusunu olusturabilir (Arem, 2007).

Bireysel performans yonetiminin, kurumun diger kaynaklarmin performansini
artirmak veya Olgmekten ¢ok, kurumun insan kaynaklarinin performansinit ydnetmek
anlaminda bir tanimimi1 yapmak gerekirse, IKY agisindan performans ydnetiminin tanimima
gore; “Bireysel Performans Yonetimi”, gergeklestirilmesi gerekli kurumsal amaglar
baglaminda insan kaynaginin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir
anlayisin kurumda yerlestirilmesidir. Ortak c¢abalara katkiy1 artirict bigimde yoneltilmesi,
degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve gelistirilmesidir (Arem,
2007).

3. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Uygulamalar

BIT (Bilgi ve Iletisim Teknolojileri) ile verimlilik artmakta, yeni i modelleri
gelistirilmekte, {irlin ve hizmetlerin {iretim ve dagitim siiregleri daha etkin ydnetilmekte,
yeni iletisim kanallar1, yeni hizmetler ve yeni kurum bigimleri ortaya ¢ikmaktadir. Isgiicii
kalitesi yasamboyu Ogrenim ve profesyonel egitim sistemleri sayesinde artmaktadir.
Teknolojik gelismeler sonucunda kurumlar, yeni hizmet gelistirme ve kullanima sunma
stirelerini azaltmakta ve bu sayede diger kurumlardan farklilasabilecekleri firsatlara sahip
olmaktadir.

Artan kiiresel rekabetle, yoneticiler BIT’i is degerini artirma, isleri yeniden

tasarlama ve doniistiirme firsat1 olarak gérmektedirler. BIT alanindaki teknolojik yenilikler
onemli yapisal degisikliklere neden olmakta, islevleri daha kolay ve verimli hale getirerek
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stiregleri uyarlamistir. “Fortune dergisinin” ilk 500 kategorisinde bulunan iist diizey
yoneticilerin iletisim teknolojilerine olan tutumlarimi degerlendiren bir ¢alisma,
cogunlugun interneti takip ettigini ortaya koymustur. Internet giiniimiiz is diinyasmnin
devamliliginin anahtar1 gibi goriinmekte ve her gegen giin biiylimektedir. E-postanin 1
numaralt iletisim teknolojisi olmasi beklenmektedir. 200 isletmenin yetkilileriyle
goriislilmiis ve asagidaki teknolojilerin bir kurumun basarisinda 6nemli oldugu tespit
edilmistir (Telephony, 2000: 34):

Internet %90
Kurum ag ve intranet %78
e-Mail %75
Kablosuz Iletisim %64
Tasinabilir Bilgisayar %60
Ses, veri ve imgelerin yondesmesi %54
Fax %11

Web temelli uygulamalar, 6zellikle de intranet ve ekstranet gibi uygulamalar
kurumsal basarida 6nemli ve stratejik bir etkiye sahiptir. Intranetler ve ekstranetler,
kurumlara sistem giivenligi saglarken i¢ ve dis kurumsal bilgiyi yaymak ve ¢aligsanlar
arasinda iletisimi artirmak i¢in kullanilan internet teknolojisinin avantajlarini sunmaktadir.
Intranet ve ekstranetin en dnemli 6zelligi isletmeyi daha hizli, daha tepkisel ve daha yaygmn
yapmalaridir. Intranetlerin isletmeler iizerinde iki olumlu etkisi vardir (Hills, 1996):

- Faaliyetlerin etkinlik ve verimliliklerinin siirekli giincellenen bilgilere
erigsim, maliyet ve zaman kazanimlari, vatandas ihtiya¢ ve isteklerine daha
ileri diizeyde tepki verebilme, yetkilendirilmis ¢alisanlar, artan beyin giicil,
yeni ig firsatlari ve artan hizmetlerle iistiinliige yol agmast.

- Artan iletisim, bilginin paylasimi ve isbirligi artig1, daha yetkili ¢alisanlar,
kurumsal 6grenmenin kolaylagmasi, is hayatinin artan kalitesi nedeniyle
geleneksel duvarlarin  yikilmasi; paylasim ve isbirligi  kiiltiiriiniin
olusturulmasi.

“Ford firmas1” kullanilan intranet isletme siirecleri ile tarihindeki en biiyiik
degisimi yasamaktadir. Bu intranet, diinya genelindeki 80.000’den fazla galisanin 6nceden
miimkiin olmayacak bir sekilde isbirligi yaparak verimliligi arttirmalarina, hatalar
azaltmalarina ve sonugta pazara daha kisa siirede araglarin siirilmesi hedefine ulagsmasina
olanak saglamistir. (McCreary, 1997).
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E-IKY sistemi asagidaki uygulamalar yoluyla isletme maliyetlerini diisiiriir,
verimi arttirir (Alayoglu, 2007). Bunlar;

- Evrak isini azaltma ve ig akigint modernize etmek,
- Fazla zaman alan K islerini otomatiklestirmek,

- Calisanlara “self-servis” IK sisteminden yararlanabilme olanagi,

- Calsanlarm tim o6nemli IK meseleler ve kurumsal olaylara iliskin
bilgilenmeleri,

- IK sistemlerinin cevap verme siiresinin azaltilmast,
- Dabha fazla bilgilendirilmis kararlarin alinmasi,
- Zaman ydnetiminin gelistirilmesi,

- Artan bir sekilde farklilasan ve kiiresellesen is giicliniin degisen ihtiyaglari
igin esnek bir IK modeli sunmaktir. Bilisim teknolojileri kurumsal yapilart
ve i¢ kontrol sistemlere etkisiyle; stratejik kurumsal birlesmeleri
yayginlastiracak ve degisik isbirliklerini 6nemli 6l¢iide etkileyecektir.

3.1. insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinin Degerlendirmesi

Diinya capindaki birgok kurum iizerinde yiiriitilen bir arastirmada, IK
faaliyetlerinin web ortamina aktarilmasina yonelik dncelik siralamasi sdyle belirlenmistir
(Erdal, 2004): Web sitelerinde yapilan arastirmada, IKBS yazilimlarinin, artan ihtiyacin
karsilanmasina yonelik olarak modiiler yapida tasarlandigini gérmekteyiz. Kurumlar iK
birimlerinin  ihtiyaglar1 ile diger birimlerin ihtiyaglarin1  biitiinlesik  olarak
degerlendirmekte, gerekli gordiikleri modiilleri sistemlerine ilave ederek bilgi sistemlerini
yenilemektedirler.

Tablo: 2
IKY Faaliyetlerinin Ag Ortamina Aktarim Oranlar

Siirec Ag Ortamina Aktarilma Orani
Kurumsal Politika ve Usullerin Yayinlanmasi %70
Is Alanlar %63
Ise Alma %56
Caliganlarin Egitimi %49
Personel Se¢imi ve Terfi %43
Yetenek Beceri Degerleme %37
“e-Egitim” Programlarinin Yayim %36
Ucretlendirme Planlamasi ve Yonetimi %35

Kaynak: Hay Group, 2002.
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Bazi kurumlarin dig kaynak (outsourcing) kullanimini tercih ettikleri de
gozlenmektedir. Dis kaynak kullanimimin tercih edilme sebepleri; maliyeti azaltmak
(devam eden harcamalar), sermaye giderlerinden kaginma (genellikle maliyet azaltmaktan
daha ¢ok onem verilmektedir), sabit giderleri degisken giderlere doniistiirme (isgiiciinde
bir azalma oldugunda insan kaynaklari harcamalar1  azalacaktir) olarak
degerlendirilmektedir (Kovanci, 2005: 69). British Telecom, Accentura HR Services ile
yaptig1 anlagsma dogrultusunda ise alim, isten ¢ikarma ve isgiicli veri tabani faaliyetlerini
dis kaynak kullanarak saglama yoluna gitmistir. Bunun sonucunda insan kaynaklar1
harcamalarint %20 oraninda azaltmistir. Bu maliyetler dis kaynak kullanimindan 6nce bir
i¢ doniisiim programu ile kisilmaya ¢aligilmaktaydi (www.washingtontechnology.com).

4. Genel Degerlendirme ve Oneriler

Kamu kesiminde gelisimin saglanmasi i¢in verimliligin artirilmasini hedefleyen,
stirecleri iyilestirmeye yonelik, sorumluluk-yetki ve azami katilim ilkelerini ydnetsel
stirecin iglevleri haline getiren, performans odakli, toplumsal kalite anlayigini 6n planda
tutan bir doniisiimiin hayata gecirilmesi gerekli hale gelmistir. Gelismis bir iilke olmak ve
bilgi toplumunu olusturmak igin, bilgi ve iletisim teknolojilerinden azami diizeyde
yararlanmak ve onlari iyi kullanmak gerekmektedir. Teknolojinin hayatin her asamasinda
yer almasi, iilkenin kalkinmasina birinci derecede etkendir. Kalkinan bir iilkenin gii¢
kazanacagi, elde ettigi giic ile dis politikada etkin olacag: ve iilke i¢inde refah saglayacag:
bilinmektedir, ancak bilinmesinden 6te hayata gegirilmesi daha 6nemlidir.

Biirokrasi miimkiin olan en diisiik diizeye cekilmelidir. Is siirecleri tekrar
gozden gecirilmeli, sadelestirilmeli ve gereksiz is siiregleri ortadan kaldirilmalidir. Kurum
tabanli is siirecleri yerine, hizmet temelli is siireglerine gecilmeli ve bu siirecler arasinda
gerekli anlik etkilesim saglanmalidir. Kamu kurum ve kuruluslarinin ana ve temel faaliyeti
disindaki islerini miimkiin olabildigince hizmet alimina kaydirmasi ve kurumlarin kendi 6z
islerine odaklanmas: secenegi iyi degerlendirilmelidir. Kamu kurumlarinin kendi
aralarinda ve ig diinyasi ile yapilacak projelerde vatandaslara hizmetin hizli ve en iyi
sekilde ulastirilabilmesi i¢in bilgi ve iletisim teknolojilerinin etkin kullanilmasi ve ilgili
taraflarm veri iletisimi konusunda olusabilecek direngleri bertaraf etmesi gerekmektedir.

E-insan kaynaklar1 ve performans degerlendirme sistemi, kamu ihtiyaclarina
uygun, merkezi veri tabaninin olusturulmasi ile gerekli yazilimlarin olusturulmasi igin
kurulacak bir merkezde tek elden kamu ihtiyaglarina uygun olarak ¢agin ihtiyaglarina ve
teknolojinin ilerlemesine bagl olarak gelistirilmesi ile gergeklesecektir. Kamu kesiminde
kullanilan ve her kurumun ayri ayri gelistirdigi yazilimlar, yazilimlarin tizerinde ¢alistig
donanimlar, yazilim gelistiricilerin temin ve yetistirme siireci, yazilimlarin ayr1 ayri analiz
ve gelistirme siireci diislinildiigiinde, merkezi yapimin saglayacagi ekonomik kazang
beklenenin ¢ok iizerinde olabilir. Yenilenen “Sosyal Giivenlik Kurumu” yasasi ile degisen
calisma sartlar1 6zellikle bilgi sistemleri personelinin ¢alisma, yetisme, ilerleme siireclerini
etkileyecektir.
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Gelisen IKBS’lerinde performans degerlendirmesi; diger degerlendirme
yontemlerine gore kurumlarda insan giicii, zaman ve kaynak tasarrufu ile siiratli, nesnel ve
anlagilabilir bir degerlendirme sistemi saglayacaktir. Ancak olusturulacak sistem giivenli
yerel alan ag1 lizerinden gelistirilecek yazilim ile kullanilmalidir. Sistem seffaf olmali, geri
bildirim esasina dayanmalidir. Sistem, samimi ve diiriist bir iletisime dayanmali, mutlak
amir etkinligi iizerine tesis edilmemeli, isgoérenlerin haklarmi arayabilecek basvuru
mekanizmalarini da icermelidir. Degerlendirme sonuglari ile elde edilen veriler gelecege
doniik planlamalarda kullanilmahdir. isgorenlerin gelisim siiregleri paralelinde hak ettigi
gorevlere yerlestirilmeleri esas alinmalidir.

E-IKBS ¢alismalarina taban olusturacak etkin bir e-kamu sistemi icin;

1.

Kurumlar arasi diyalog ve iletisim iyilestirilmeli ve kurumlarin miikerrer
yaptiklar1 isler tespit edilerek tekrarlar ortadan kaldirilmalidir. Kurumlar
aras1 saydamlik ve seffaflik ile veri ve bilgi paylasim zemini
olusturulmalidir.

Kamu kurum ve kuruluslart biitiinlesmis E-Devlet uygulamalari
olusturabilmek ic¢in c¢aligmaya baslamadan ©nce mutlak suretle tim
birimlerin uymasi gerekli standartlar1 belirlemelidir.

“Ulusal Veri Sozliigi” ¢aligmalart kamu projelerinin ihtiyaglarini asgari
diizeyde karsilayacak sekilde hizla sonuglandirilmalidir.

Her kurum paylasima agacagi veriyi belirlemeli ve siirekli agik tutarak
giincelligini saglamalidir. Temel bir ilke olarak, her tiirli bilginin
kamuoyunun kullanimina agik ve erisilebilir olmasi saglanmalidir. Yasal
zeminde agik olarak cergevesi belirlenmek kaydiyla; iilke ¢ikarlari, ulusal
giivenlik, ticarette haksiz rekabet ve kisisel haklar ile ilgili bilgilerin
gizliligi korunmalidir.

Verilerini ve bilgilerini her gegen giin daha hizli ve biiyiik oranlarda
birbirleriyle paylasmakta olan kurumlar giiniimiizde hepimiz i¢in hayati
Onem tasiyan verilerin ve bilgilerin korunmasi i¢in gereken birinci 6ncelikli
onlemlerini almali, felaket kurtarma planlar gelistirilmelidir.

e-Devlet modellerine hizli ve kolay gecisteki ana unsurlardan belki de en
onemlisini uygulanacak modelin, uygulayacak kurum galigsanlar tarafindan
kabul gormesi ilkesi olusturmaktadir. Bu agidan bakildiginda degisen
kurum iginde tiim ¢alisanlar1 kapsayan bir degisim yonetimi programi
olusturmak kaginilmaz gériinmektedir.

Kurumlar arasi birlikte proje gelistirmenin basarili bir sekilde siirdiiriilmesi
dogru egitim politikalar1 ile desteklenmelidir. Gelismeyi saglayacak ve

stirdiirecek olan insan faktoriiniin 6nemi ve egitilmesi bilgi toplumuna
doniisiim tilkisiine gore planlanmalidir.
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8.

10.

11.

12.

13.

14.

Kurumsal hafiza kaybi birgok kamu kurumumuzda bulunmaktadir.
Kurumlar ge¢mis bilgi birikimini kullanamamasi ve ulasamamasi nedeniyle
alacag kararlar yoniinden olumsuzluklar yasamaktadir. Bilgi, yon verdigi
kararlar ile degerlendirilebilir. Iyi ve dogru bilgi etkinlik ve verimliligi
yaninda getirecektir. Bu amagla paylasima agik kurumsal bilgi bankalar
kurulmaldir.

Bilgi ve bilgi degisiminin korunabilmesi i¢in gerekli kimlik denetimi ve
yetki islemlerinin yapilabilir olmast gereklidir. Giivenli veri iletisim
yontemleri ve teknolojileri belirlenmeli ve kurumlar arasi bilgi paylasimi
ortak calisilabilirlik altyapt mekanizmalari olusturulmasi gerekmektedir.
Veri degisimi sirasinda kimlik dogrulama islemi i¢in e-imza kullaniminin
zorunlu kilinmasi gerekli olmaktadir.

Kurum igerisinde diizenli ve siiratli bilgi akisi ile islemlerde basitligin
saglanabilmesi ve kurumlarda kirtasiyeciligi 6nleme, evrak, dosyalama ve
arsiv sorunlarina koklii ¢oziimler getirmek amaciyla her kurumda elektronik
bilgi yonetimine 6nem gosterilmelidir.

Ulkemizde bilingli ve egitimli bilgisayar kullanicilarma olan talebin
karsilanmasindaki baslangic noktas1 bilisim okur-yazarligidir. Ayrica,
bilisim kiiltiiriiniin yayginlastirilmas1 c¢alismalarindaki temel noktalardan
biri genis toplum kesimlerinde bilgisayar okur-yazarlik becerisinin
yaratilmasi ve bunun belgelendirilmesidir.

Bilisim teknolojisinin hizli gelisimi kisilerin sahip oldugu bilgi ve
becerilerin  yetersiz kalmasina neden olmakta ve giincellenmesini
gerektirmektedir. Bu kosullarda “yasam boyu egitim” bir ihtiya¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bilisim alanindaki egitilmis personel agiginin
giderilmesine yonelik olarak olusturulacak olan siirekli egitim modeli,
iiniversitelerin bu alanla ilgili boliimleri, 6zel sektdrde bu egitimi veren
kuruluglar ve konu ile ilgili sivil toplum kurumlarinin isbirligi ile
saglanmalidir.

E-Devlet’in oniindeki biiyiik sorunlardan biri e-kiiltiiriin
yaygimlasmamasidir. E-Devlet ¢alismalarinin etkinlik ve verimliliginin
arttirllmast i¢in  belli kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir.
Beraberinde bir dizi yeni deger getiren e-devlet kavrammin vatandas
tarafindan kabul gormesi ve etkin kullanilmasi i¢in bilinglenme 6nemlidir.
Bilisim teknolojileri ve e-hizmetlerdeki degisim siireglerinin yenilenmesi,
¢aligma ortaminin yeniden sekillendirilmesi ve etkinlik artirimi faydalarini
saglamaktadir. Bu nedenle devlet birimleri igerisinde ve toplumda e-kiiltiir
gelistirilmeli ve yayginlastirilmalidir.

Devlet, yeni modelleri ortaya koymadan Once maliyet hesaplarni iyi
olusturmalidir. Temel olarak devletlerin yatirimlarindan elde ettikleri
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kazanci arttirmalarmin karsisinda iki engel vardir: Devletin merkezi
teknolojik kurumunun bulunmamasi ve devletin kurumlari i¢inde finansman
dongiilerinin uzun siirmesi olarak belirtilebilir. Bu noktalar1 dikkate alan
devlet kurumlarmin bir biitiin olarak politik agidan kabul edilebilir ve
ekonomik agidan ise siirdiiriilebilir model stratejisi gelistirmeleri sarttir.

15. Tiirkiye’de e-devlet c¢abalarmin olumlu bir katki yaratabilmesi igin
toplumda sanal bilgi ve hizmetlere talep duyulmasi, bu faaliyetlerin
finansman1 sorununun asilmasi, stratejik planlama kapasitesi ve bu
kapasiteyi yaratacak merkezi bir birim ve en O6nemlisi politikacilarin ve
kamu ydneticilerinin e-devleti sahiplenmesi gerekmektedir. Internetin
yayginlastirilmasi ve ucuzlatilmasi igin gerekli yatirim ve dncelikler ortaya
konmalidir.

16. Vatandaglarin; devletin hizmet ve bilgilerine en hizli, en kolay ve en etkin
sekilde ulagabilmelerini saglayacak en diisiik maliyetli dagitim kanallar
devlet tarafindan tespit edilerek, halkin kullanimina agilmasi saglanmalidir.

17. Teknolojinin hizla ilerlemesine bagl olarak teknolojik alt yap1 eksiklikleri
tespit edilmekte ve bu eksikliklerin giderilmesinde sadece devletin kendi
kaynaklarindan degil, devlete gdre daha rahat hareket edebilen 6zel
sektoriin kaynaklarindan da faydalanma esaslar1 belirlenmelidir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda bilgi sistemleri, veritabani ve uygulama
yazilimlarinin satin alinmasinda ortak olarak hareket edilmeli, tek tek satin alma yerine
tiim kamu igin tek merkezli ve smirsiz kullanicili alim yapilmalidir. Gelisen teknoloji
igersinde agik kaynak kodlu yazilimlarin kullanimi esaslar1 belirlenmeli, agik kaynak kodlu
yazilimlarin kullanimi1 hedeflenmelidir. Kamu maliyetlerinin azaltilmasi i¢in ¢ok &nemli
olan agik kaynak kodlu yazilimlar giivenlik ve giivenilirlik agisi ile belirlenerek kullanima
almmalidir. A¢ik kaynak kodlu yazilimlarin kullanimi sadece parasal tasarruf olarak degil
rekabetciligin Oniinii acan lretim felsefesi olarak degerlendirilmelidir. Bu amagla tim
kamu kuruluslarinin ortak ihtiyaglar1 belirlenmeli ve agik kaynak kodlu yazilim kullanimi
tek merkezden yonetilmelidir.
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