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OZET

Pinar Inan. Internet Uzerinden Personel Alim Siirecine Yonelik Bir Alan Arastirmasi.

Yiksek Lisans Tezi, Ankara,2008.

Gilintimiizde mobil iletisimdeki hizli teknolojik gelismeler, bilgi tiretimi, bilgi paylasin
ve rekabet, igletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 yonetimine bilimsel
metotlarla egilmeleri gerektigini gostermektedir. Cagimizin haberlesme ve bilgi erisim
yontemi olan internet uygulamalar1 pek ¢ok alanda klasik yontemlerin yerini almis,
insan kaynaklari yOnetimi ve uygulamalarm da etkilemistir. Insan kaynaklari
yonetiminde isletmelerin devamliligini saglayan en dnemli fonksiyon olan personel
se¢iminin internet lizerinden gergeklestirilmesinde alternatif klasik yontemlerden daha

avantajli sonuclar elde edildigi savunulmaktadir.

Bu tez calismasiyla, isletmelerin internet iizerinden insan kaynaklarina personel
seciminde kolay erisilebilirlik, maliyet, zaman tasarrufu, daha fazla ve dogru adaya

ulagma, verimlilik ve iletisim bakimindan algilar1 degerlendirilmeye calisilmistir.

Tezin birinci boliimiinde, insan kaynaklar1 tanimi, insan kaynaklar1 yonetimi, insan
kaynaklarini olusturan islevler, personel se¢imi acisindan is analizi, personel temin ve
secimi, personel temin silirecinde internet, e-insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda genel
bilgiler verildikten sonra, ikinci boliimiinde ise alim siirecinde internetin yeri belirtilmis

ve Ornekler tizerinde durulmustur.

Internet {izerinden personel alimi saglayan firmalardan érnekler ile, internet iizerinden
insan kaynaklar1 hizmeti saglayan firmalar ile saglanan hizmetler ve avantajlari, klasik
yontemler ile karsilastirilarak sunulmaya c¢alisilmistir. Bu dogrultuda, firmalarin bu
kanallar vasitasi ile adaylarina kendilerini tanitabilme imkanlari, internet iizerinden
verilen ilanlarin 6zellikleri, bu kanalla gelen adaylar {izerinden nasil bir elemeye tabi
tutulabilinecegi ile, var olan aday veri tabani iizerinden personel temin siirecinde

adaylara nasil ulasilabilinecegi aktarilmistir.

Tezin tiglincii boliimiinde, bir alan aragtirmasi yardimiyla isletmelerin insan kaynaklari
temin silirecinde internet kullanma tercihleri ve bunun sonucunda elde edilen faydalar,

igverenler acisindan, is arayanlar acgisindan ve isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi



iii
acisindan ongoriler baz alinarak sorgulanmistir. Bu dogrultuda yapilan yiiz yiize
goriisme ve anket sonuglart degerlendirilmistir.

Anahtar Sozciikler

Insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ise Alim, Internet, internet Uzerinden Ise

Alim
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ABSTRACT

Pmnar Inan. A Field Study on Internet Recruitment Process, Master Thesis, Ankara,

2008.

The rapid technological developments on mobile communication point out the necessity
of human resources, knowledge production, knowledge sharing and competitive
operation in order to keep business alive. The internet applications, which are a
communication and a data access method, have superseded the classical methods on
various areas and have also affected the management and applications of human
resources. Obtaining more advantageous results to execute the recruiting through
internet, which is the most important function that provides permanence of enterprises
on management of human resources than other alternative classical methods, is

advocated.

In this thesis, easy accessibility to human researches on recruiting internet, cost, time
saving, accession to more and accurate candidate and perceptions in accordance with

efficiency and communication have been discussed.

After furnishing general information in relation with definition of human resources,
management of human resources, functions that constitute human resources, job
analysis in accordance with personnel selection and employment and selection of
personnel, internet during employment process and management of e-human resources
in the first section, importance of internet during employment process has been

specified and samples are emphasized in the second section.

Samples from companies that supply their personnel employment through internet have
been submitted together with services being provided and its advantages by comparing
classical methods. In this direction, possibilities in connection with the introduction of
companies to candidates via those channels, features of announcements secured through
internet, the type of elimination applied to candidates who access by that channel, and
in addition to those, the ways in order to reach candidates through database during

employment process have been explained.



In the third chapter of thesis, internet usage preference of enterprises during
employment process and consequent advantages of that usage has been examined by
taking anticipations into consideration in terms of employers, job seekers and human
resources management of intersperses with the assistance of a field survey. The

achieved survey results have been analyzed and discussed.

Key Words

Human Resources, Management of Human Resources, Personnel Employment, Internet,

Internet Recruitment
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GIRIiS

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin profesyonel ve bilimsel birikim gerektiren bir
uzmanlik alan1 oldugu bilinci yayginlastik¢a, bir¢ok isletmede etkili insan kaynaklari

uygulamalarinin devreye girdigi goriilmektedir.

Teknolojik gelismeler dogrultusunda internet ve bilgi teknolojileri, insan kaynaklari
yonetiminin  klasik anlayis ve uygulamalarinin degisimini tetiklemis, insan
kaynaklariin genis yelpazesi igerisinde “e-insan kaynaklari” olarak tanimlanan yeni bir
alan dogmustur. Bu anlamda, Elektronik Insan Kaynaklar1 (e-HR “Elektronic Human
Resources) kavrami, tiim insan kaynaklari uygulamalarinin, kagitsiz bilgisayar
ortaminda  yiriitilmesi islemine karsilik gelmektedir. Verilerin toplanmasini ve
paylasilmasini kolaylastirip hizlandiran internet ortami, elektronik insan kaynaklari
uygulamalarinin tabanini olusturmaktadir. Elektronik insan kaynaklarinda personelin ise
alimindan performans degerlendirmelerine, izinlerinden, egitimlerinin planlanmasina
kadar tiim islemler internet ortaminda ve gereken diizeyde paylasima acik bir sekilde
gerceklestirilebilmektedir.  Dolayisiyla, giiniimiizde isletmelerin is, siire¢ ve
faaliyetlerinin tam zamanli elektronik c¢oziimlerle desteklendigi; bilgisayar ile

biitiinlestirilmis yeni bir anlayis egemen olmustur.

Bu tez calismasinda, insan kaynaklar1 yonetiminin internet {izerinden yapilan personel
alimlarindaki uygulamalarin aktarilmasi amaglanmis, orneklerle bu konudaki genel
ongoriilerden 6zellikle, maliyet, zaman tasarrufu, hizli iletisim, dogru adaya ulagsma ve
verimlilik bakimindan en belli basli olanlarinin dogrulugu; isverenler, is arayanlar ve

insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ayr1 ayr1 test edilmistir.

Bu amagla, insan kaynaklari yonetiminin internet {izerinden personel alim siirecinin
Diinya’da ve Tiirkiye’deki gelisimi genel olarak incelenerek, bu yontemin Tiirkiye’deki
uygulamalari, calismanin teorik boliimiine dayanak olacak literatiir arastirmalari
yapildiktan sonra, uygulama boliimiiyle ilgili olarak Ankara ilinden tesadiifi 6rnekleme
ile se¢ilen firmalarin insan kaynaklar1 yetkilileriyle ve/veya personel alimlarini
gergeklestiren yetkilileri ile goriisme ve anket ¢aligmasi yapilmis, elde edilen veriler

degerlendirilmistir.



1.Calismanin Amaci

Icinde bulundugumuz yiizyilda, 6rgiitlerin en temel kaynagi olan insan1 yonetmek ve
verimli hale getirmek isletmelerin oncelikli fonksiyonu haline gelmis, bdylece
isletmelerde insan kaynaklarinin 6nemi artmis bulunmaktadir. Gelisen teknolojilerin ve
internet uygulamalarinin artmasi isletmelerde de kendisini gostermeye baglamis ve

isletmelerin tiim fonksiyonlari igerisinde yer almaya baglamistir.

Isletmelerdeki tiim departmanlar1 egemenligi altina alan bu gelismeden, insan
kaynaklar1 da etkilenmis ve ise alimdan, egitime, iicretlendirmeden performans
yonetimine kadar bir ¢ok siirece internet uygulamalarimi dahil etmek durumunda

kalmustir.

Bu tez ¢alismasinin amaci, internet {izerinden personel alim siirecinde hizmet ve {iretim
sektorleri ile internet kullanimina yonelik algilarin yapilan alan arastirmasi ile ortaya
cikarilmasi, demografik ozellikler ile personel aliminda internet kullanimina yonelik

algilar arasindaki iliskilerin incelenmesidir.

Elde edilen sonuglar, internet {izerinden ise alim firmalarina yonelik olarak

degerlendirilmis ve yorumlanmustir.
2.Calismanin Evreni

Calismanin amacina uygun verilerin elde edilmesine yonelik alan ¢alismasi, Ankara ili

dahilinde farkli sektorlerden firmalarin insan kaynaklar1 yoneticilerine uygulanmustir.
3.Calismanin Yontemi ve Plam

Oncelikle, insan kaynaklari islevlerinden, bu ¢alismanmn konusu olan personel temin
stireci ile ilgili kuramsal bir altyapi olusturmak amaci ile genis bir literatlir calismasi

yapilmis ve tez ¢aligmasina temel olacak hipotez olusturulmustur.

Olusturulan hipotez ve buna uygun arastirma sorularinin gecerliligini arastirmak

amaciyla alan ¢caligmasi gergeklestirilmistir.



Calismanin ilk iki boliimiinde, alan ¢alismasina altyapi olusturacak literatiir bilgilerine
yer verilmistir. Caligmanin tiglincii boliimiinde ise alan arastirmasinin hazirlanmasina,

verilerin analizine ve elde edilen bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL TEMIN
SURECI

1.1.Insan Kaynaklar

Insan kaynaklar1 kavrami, orgiitlerin mal ve hizmet iiretimi olarak tammlanan ana
hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insan1

ifade eder.

Insan, rekabet acisindan fark yaratan, iistiinliigii saglayan ve taklit edilmesi en gii¢ olan

orgiitsel kaynak olmasi nedeniyle, diger kaynaklarin yonetiminden ayrilmaktadir.

Insan kaynaklari terimi bir &rgiitte, en iist yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz is
gorenlere kadar tiim calisanlar1 kapsamakta, Orgiit biinyesinde bulunan is gliciinii
kapsadig1 gibi, orgiit disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii

de ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 1997).

Gilinlimiizde insan kaynaklarmin profesyonel birikim gerektiren bir uzmanlik oldugu
bilinci yayginlastikea, bir ¢ok igsletmede internet ve bilgi teknolojilerine dayali yeni bir
insan kaynaklari anlayist ve yeni uygulamalarin devreye girdigi goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarindaki bu gelismeler, insan kaynaklar1 biriminin stratejik
konumu i¢in de ¢ok dnemli avantajlar getirmektedir. Caliganlar i¢in planlanan ise alim,
egitim, kaynak kullanimi, oryantasyon gibi konularda dogacak zaman ve diger
maliyetleri azaltmak, ancak teknolojinin kaynak kullanimdaki yenilikleriyle
birlestirilmesi sayesinde mimkiin olabilmektedir. Kullanilan insan kaynaklar
formlarinin internet ortamina tasinmasi, intranet platformlar1 iizerinde kullanilmast,
egitim ve igeriklerinin hazirlanarak ayni sekilde elektronik ortama sunulmasi,
duyurularin, sunumlarin ve prosediirlerin bu ortamlarda tutulmasi, internet tizerinden ise
alim gibi yiizlerce uygulama insan kaynaklariyla teknolojiyi birlestirerek yeniden

olusturulmaktadir.

1.2.insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kamu ya da 6zel olsun tiim orgiitler, “ortak bir amaci gerceklestirmek {izere birey ya da

grup faaliyetlerinin bilin¢li bir sekilde esglidiimlenmesi sistemi” olarak tanimlanabilir



(Can, 2005). Ortak amac1 gergeklestirme siireci, yonetim olarak adlandirilir. Firmalarin

amaclarina ulasilabilmesi i¢in de yonetimlerinin belirli temel islevleri bulunmaktadir

Bu temel islevler; planlama, orgiitleme, yoneltme, denetim ve personeldir (Can, 2005).
Orgiitlerin verimli bir bigimde ¢alisabilmesi dogal olarak onlar1 olusturan personelin
etkili yonetilmesine ve onlardan yararlanabilme derecesine baglidir. Bu nedenle biitiin
yoneticiler, insan kaynaklarini etkili bir bigimde kullanabilmeli ve personelin ortaya

cikarabilecegi sorunlari en etkin sekilde giderebilmelidir.

Orgiit yonetiminin ana gorevlerinden birisi insan kaynaklari yonetimidir. Insan
kaynaklar1 yoneticisi ise, insan kaynaklari iglevini yerine getirmede komuta yoneticisine

uzmanlik hizmeti sunan kisidir.

Orgiitsel basar1 ve basarisizlikta anahtar role sahip bulunan insan kaynaklari
yonetiminin islevi, organizasyondaki isgdrenleri, isletmenin ve toplumun yararina

miimkiin oldugunca etkili olarak yonetmektir (Marsap, 2004).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin insan kaynaklar1 ihtiyaclarinin degerlendirildigi,
giderildigi, ise alinan personelden en iyi verimin alinabilmesi i¢in gerekli tesvik ve
calisma ortaminin saglandig bir siire¢ olup, diger isletme fonksiyonlari olan iiretim,
pazarlama ve finans gibi Orgiitiin ana amaglarinin ger¢eklesmesine katkida bulunan bir
isletme fonksiyonudur. Nasil ki iiretim yonetiminin konusu mal ve hizmet, finansal
yonetimin konusu para ise, insan kaynaklar1 yonetimin konusu da insandir (Findiket,

2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi; herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve ¢evreye yararl olacak bir sekilde, yasalara da uyularak,

etkili yoOnetilmesini saglayan islev ve c¢aligmalarin tiimii olarak da tanimlanabilir

(Sadullah, 1998).

Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimindeki Onem, isgiiciiyle ilgili maliyetler,
degisimler ve isgiliciindeki olumsuz belirtiler gibi sorunlar nedeniyle her zamankinden

daha ¢ok artmistir (Sadullah, 1998).



Insan kaynaklar1 yonetim anlayis1, insam1 yatirim yapilacak en énemli kaynak olarak
degerlendirirken, bilgi ve teknolojiyi etkin olarak kullanabilen ve yaraticiligini siirekli

gelistiren nitelikli iggliclinlin yayginlagsmasini1 da amaglamaktadir (Gtiler, 2006).

Teknolojik alanda meydana gelen degisimler, uluslararasi rekabetin artigi, liretim
tekniklerindeki gelismeler, isletmelerin mevcut insan kaynagini en iyi sekilde

degerlendirmeye yonelik girisimlerine hiz kazandirmistir (Giiler, 2006).

Yakin bir gegmise kadar “Personel Yonetimi” basligiyla anilan ve kisaca; bir orgiitlin
esas hedefine varmasini saglamak amaciyla bu oOrgiite ait personelin saglanmasi,
yetistirilip gelistirilmesi, maddi bakimdan tatmini, motivasyonu, saglik ve korunmasinin
saglanmas1 olarak tanimlanan insan kaynaklari yonetimi gliniimiizde kapsamini ve

isletmecilik uygulamalarindaki yaklagimini gelistirmistir.

Isletmeler, degisen kosullara ve yeni kiiresel diizene uyum saglamaya calisirlarken,
calisanlarla ilgili her tiirli faaliyeti ifade eden dar kapsamli "personel yonetimi" kavrami
yerine, bireylerin yeteneklerini, bilgisini, yaraticiligini ve ihtiyaglarini karsilama ve
gelistirme esaslarina dayanan “insan kaynaklari yonetimi” kavramini kullanmaya
baslamislardir. Personel yonetiminin birincil fonksiyonlar1 olan igse alma,
egitim/gelistirme, degerlendirme ve odiillendirme gibi faaliyetlerin; sosyal, kiiltiirel,
siyasal ve ekonomik nedenleri de gbz Oniinde tutarak yeni bir anlayisla ve yeniden ele
alimmasi, gelistirilen yeni teknik ve yaklasimlari igeren insan kaynaklar1 yonetiminin

ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur (Giiler, 2006).

Insan kaynaklari ydnetiminde, isgiicii ile ilgili gesitli kriterleri kullanarak verimliligi
artirmak ve is yasaminin  niteligi lizerinde olumlu gelismelerin elde edilmesini
saglamak olarak iki temel amag¢ vardir (Schuler, 1990). insan kaynaklari yonetimi,
isglicti ile ilgili cesitli kriterleri kullanarak gerek verimlilik gerekse is yasaminin

niteligi tizerinde olumlu gelismelerin elde edilmesini saglamaktadir.

Degisim ve rekabet, ge¢migin Orgiit piramidinin en alt kesimini olusturan insan
kaynagini giliniimiizde oOrgiitsel vizyonun olusturulmasinda, orgiitsel etkinligin ve

verimlili§in saglanmasinda orgiitsel piramidin en iist noktalarma tagmmustir. Icinde



bulundugumuz yiizyilin bilgi toplumunda insan kaynaklarmin sahip olacagi bilgi,

kurumlarin rekabet giicii agisindan stratejik bir 5neme sahiptir (Ince, 2005).

Teknolojik gelismeler dogrultusunda insan kaynaklari yoOnetiminin birtakim
doniistimler yasamasi kac¢inilmazdir. Bu bakimdan insan kaynaklar1 yonetimi anlayigina

ait temel konularin ;

Stirekli 6grenme, yenilenme ve gelisime agik bir igletme kiiltiirii olusturmak,

o Kariyer planlamasi, licretlendirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme

gibi temel unsurlar bir arada diigiinmek,

o Bilgi, 6grenme, gelisim, disiplin ve 6diil politikalar1 gibi alanlarda saydam bir ortam

yaratmak,
e Cok yonlii orgiitsel iletisimi yonetmek,

e Yeni insan kaynaklar1 tedarik yontemleri gelistirmek,

Teknolojiden stratejik bir arag olarak yararlanmak,
cercevesinde ¢ok yonlii olarak yeniden diisiiniilmesi ve ele alinmas1 gerekmektedir.
1.3.Insan Kaynaklar1 Yonetimini Olusturan Islevler

Insan kaynaklari yonetimi; planlama, kadrolama (personel saglama-segme ve
yerlestirme), degerlendirme, &diillendirme, yetistirme-gelistirme, endistri iligkileri,

koruma islevleri gibi basamaklardan olusur (Schuler, 1990).
Can (2005), bu ayrim1 dort ana baghikta dile getirmistir;
1- Kadrolama-istihdam;
-Insan kaynaklar1 planlamasi,
-Personel saglama,

-Personel segme.



2- Gelistirme;
-Sosyalizasyon,
-Performans degerlendirmesi,
-Hizmet i¢i egitim,
-Kariyer gelistirme.
3- Ucretleme;
- Is degerlemesi,
-Ucretlerin belirlenmesi,
-Sosyal yardim ve hizmetler.
4- Biitiinlestirme;
- Sendikalar ve toplu s6zlesme,
-Personel saglig1 ve is giivenligi,
-Sikayet ve disiplin
1.3.1.Kadrolama

Kadrolama, insan kaynaklar1 yonetiminin temel gorevlerinden bir tanesi olup,
gereksinim duyulan sayr ve nitelikteki personelin istihdam edilmesini kapsar.
Kadrolama islevi oOrgiitiin beseri yapisinin olusturulmasiyla ilgili olup, insan

kaynaklarinin planlanmasi, personelin saglanmasi ve se¢imi konularini kapsar.

Bu durumda, personel se¢im siireci, kadrolama ile ilgili bir boliim olarak ortaya
cikmakta olup, bir yandan personel planlamasinda gerek duyulan personelin say1 ve
nitelikleri belirlenirken; diger yandan personel saglama siirecinde orgiitte calismaya

istekli aday personel birikiminin olusturulmasi siirecini de kapsar (Can, 2005).



1.3.2.Gelistirme

Gelistirme, 1is basarisim yiikseltmek icin personelin bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesine yonelik faaliyetleri kapsar. Bu islev kapsaminda, ise yeni alinan ve/veya
atanan personelin is ve Orgiite alistirilmasi, orgiit kiiltiiriiniin yayilmasinin saglanmasi,
performans degerlendirmelerinin yapilmasi, hizmet i¢i egitimlerin gerceklestirilmesi ve

personelin kariyer ¢izgisinin belirlenmesi yer alir (Can, 2005).
1.3.3.Ucretleme

Ucretleme; orgiitte adil ve dengeli bir iicretleme sistemiyle, 6deme planinin
gelistirilmesine yonelik faaliyetleri kapsamaktadir.Bu anlamda, is degerlendirmesi,
ticretlerin bunlara gore belirlenmesi, sosyal yardim ve hizmetler {icretleme kapsaminda

yer almaktadir (Can, 2005).
1.3.4.Biitiinlestirme

Biitiinlestirme, personelin orgiitii benimsemesi, personel ve orgiit arasindaki iliskilerin
orgiit amaclaria hizmet edecek bir sekilde gelistirilmesini hedefler. Bu dogrultuda is
giivenligi ve sagligi, sendikalara iiyelik ve disiplin 6nem kazanan konular haline

gelmektedir (Can, 2005).
1.4.Personel secimi acisindan is analizi

Is gorenin i¢ ya da dis kaynaklardan saglanmasindan &ncelikle, ne gibi islere eleman
almacaktir ve bu islerin o6zellikleri, gereklilikleri neler olacaktir konusunda calisma
yapilmas1 gerekir. Bu caligmalar is analizi aracilifiyla gerceklestirilir. Bdoylelikle
bosalan ya da yeni agilan bir igin tiim nitelik, incelik, ustalik ve ¢alisma kosullar1 agikca
belirlenir. Daha sonra, is analiz ve tanitimlarindan elde edilen verilere goére bosalan

islere alinacak elemanlarda aranacak nitelik ve yetenekler saptanir (Sabuncuoglu, 1997).

Personel se¢imi agisindan is analizi, isgdrenin yapacagi is i¢in ihtiya¢ duyacagi 6zellik
ve yeteneklerin saptanmasi; bireyin tstlenecegi sorumluluga gore 6zelliklerinin tespiti
calismasidir. Bagka bir deyisle is analizi, isin detaylarinin sistemli olarak incelenmesi

olarak da tanimlanabilir (Aldemir, 2001).
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Verimliligi artirmak icin is ve yontem arastirmalarindan hareket edilerek, parga basi
licret sistemi, is degerlendirme, se¢im ve yerlestirme teknikleri ¢alismalarin yakindan ve
ayrintili  olarak  kontrolii konularmi bilimsel olarak ele alirken, bu ¢aligmalarin

baslangi¢ asamasini ve temelini i analizleri olusturmustur (Findike1, 2000).
Is analizlerinin i¢erdigi baslica bilgiler;

-Islevler; isi yapan kisi ile bilgiler/veriler, diger kisiler ve fiziksel unsurlar arasindaki

iligkidir.

-Caligma alanlari; isin igerdigi gorevleri yerine getirmek ic¢in kullanilan teknikleri ve

makine, arag¢ gerec ve yardimei elemanlart kapsar.

-Malzeme- {iriin ve hizmetler; isin tamamlanmasi ile elde edilen c¢ikti yada isin

amacidir

-Personel 6zellikleri; i gorende bulunmasi gereken kisisel 6zellikler, personelin formel-

mesleki egitimidir.

-Isin fiziksel gerekleri; fiziksel gii¢, gézlem konusma ve benzeri is gerekleri, aynm

zamanda isin fiziksel ¢evresini de icermektedir (Findikg1, 2000).

Is analizi faaliyetleri; isletmelerdeki islerin icerdigi gorev, sorumluluk ve calisma

kosullarimi belirlemeye yonelik ¢abalardan olusur.
Yapilacak is analizinde temel olarak yanit aranacak sorular;
“Isin gerekleri nelerdir?”,

“Is neyin yapilmasidir?”,

“Is nasil yapilir?”,

“Is ne zaman, nerede ve neden yapilir?” seklindedir.

Bunlara ek olarak, isleri yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve
yetenekler de belirlenmeye ¢alisilir. Bu veriler genel olarak islerin igerdigi gorevlerin

nasil yapildigini, bunun ig¢in kullanilan arag, gere¢, malzeme ve techizati, calisma
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kosullarinin 6zelliklerini ve islerin diger islerle olan iliskilerini kapsar. Toplanan tiim
veriler daha sonra belirli formatlar cergevesinde diizenlenerek is tamimlar1 ve is

gerekleri ad1 altinda cesitli orglitsel faaliyetlerde kullanilir.

Is analizleri iki yaklasimla incelenebilir (Uyargil, 1998): Oncelikle insan kaynaklari
yonetimi agisindan ele alinir. Bu tiir i analizleri, isletmelerde insan kaynaklari
planlama, {icret, maas yonetimi, egitim gibi konulardaki insan kaynaklarina veri
saglayacak nitelikte hazirlanir. Digerinde ise, insan analizi kavrami daha genis olarak
tanimlanir ve bu kavramin kapsamina ayrica endiistri miihendislerince yapilan kantitatif

calismalar da eklenir.

Is analizi siirecinde yararlanilan baslica bilgi toplama ydntemleri arasinda gdzlem, anket

ve miilakat 6n plana ¢ikmaktadir (Uyargil, 1998).

Gozlem; analizi yapan kisinin ise iligkin genel bir izlenim edinmesini saglarsa da, bu

yontem tek basina her tiir isin analizinde yeterli olmayabilir.

Anket; oOzellikle is degerlemesi amaci ile yapilan is analizlerinde bu yoOnteme
basvuruldugu goriiliir. Ayrintili olarak hazirlanan formlarin is gérenlere dagitilmasiyla

gergeklestirilir.

Miilakat; en ¢ok kullanilan yontemdir. Daha sonra ig tanimi1 hazirlayacak olan analist,
burada gerek duyacagi bilgileri saglamak i¢in uygun sorular sorabilir ve bunlari
yorumlayabilir. Bu yontemle anketle birlikte kullanildiginda daha etkin sonuglar

alinabilir.

Is analizleri , ¢esitli insan kaynaklari fonksiyonlarmin gerceklestirilmesinde gerekli olan
bilgilere kaynak olusturdugundan, isletmelerde genellikle bu programlarin yiiriitiilme

sorumlulugu insan kaynaklar1 boliimiine verilmistir.

Is analizlerinden elde edilen bilgilerle once isin tamimmin yapilmasi, bu tanim
dogrultusunda is analizlerinden elde edilen bilgilere dayanilarak isin istedigi bireysel
yetenek ve Ozelliklerin hazirlanmasi gerekir. Bu hazirliklarla isin basar1 standartlar

saptanir ve eleman se¢iminde ise iliskin 6n hazirlik yapilmis olur.
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Is tanim, isin ne istedigini belirleyen is profilidir. Isin 6zellikleriyle, tanimlanan iste

basarili olabilmek i¢in, ¢alisanin sahip olmas1 gereken nitelikleri ifade eder.
Bu durumda is 6zelligi (spesifikasyonu) de, ayni zamanda isin istedigi ¢alisan profilidir.

Kisinin is agisindan tanimlanmasi ise, bireyin fiziksel, zihinsel, duygusal, sosyal ve

davranigsal gereklerinin de ayrica belirlenmesini sart kilar.

Bu bilgilerin elde edilmesi, duyurulmasi, hem ise alim uygulamalarinda aday havuzuna
alacak adaylarin se¢ilmesi, hem de sonrasinda aday veritabani {izerinde sorgulama ve
filtreleme yaparken kullanilacak kriterlerin dogru belirlenebilmesi icin O6nem

tagimaktadir.
1.5.Personel Temin Saglama ve Secimi

Personel saglama oOrgiit i¢cin, ¢alismaya istekli yeterli miktarda aday personelin
bulunmasint ve hazir tutulmasini igerir (Can, 2005). Bu yolla orgiitiin gereksinim

duydugu anda ise alabilecegi personel birikimi olusturulur.

Insan kaynaklarinda personel temin siirecinde Oncelikle personel ihtiyacinin say1 ve
nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu gereksinmeyi ¢esitli kaynaklardan karsilamak tizere
farkli yontemlerle adaylarin arastirilip bulunmasi ve en son olarak da bu adaylar
arasindan cesitli yontemlerle uygun is gorenlerin se¢ilmesi ve ise yerlestirilmesi evresi

yer almaktadir.

Personel temin ve se¢iminden s6z edebilmek icin, isletmenin is giicii ihtiyaci ya da
acigmin var olmasi gerekmektedir. Personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun eleman
secilerek kurum kiiltiiriine aligtirilmasi, is gorenlerin motivasyonu, performanslarinin
degerlendirilmesi, ¢atismalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar aras1 iligkinin ve iletisimin
saglanmasi, yeniden yapilanma, ¢alisanlarin egitimi ve gelisimi gibi bir cok uygulamay1
kapsamaktadir. Burada amag, en uygun kararin verilmesi yani ise en uygun adaylarin
secilmesi oldugundan personel se¢im siireci tiim agamalarina onem verilmesi gereken

bir siiregtir.
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Insan kaynaklar1 fonksiyonlari, birbirleri ile esgiidiim iginde calismakta olup, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin gelistirilmesi siirecinde birbirlerini tamamlayarak verimli

sonuclar {iretirler.

Personel temin ve se¢im fonksiyonu insan kaynaklar1 uygulamalariin ilk asamalarinda

yer alir ve dogrudan ya da dolayl olarak diger uygulamalar iizerinde etki yapar.

Insan kaynaklar1 planlamasi faaliyetleri, ise alim fonksiyonunun kesintisiz ¢alismasi ile
dogrudan iligkilidir. Gerek emeklilik ve gerekse diger sebeplerle isletmenin kaybettigi
insan kaynaginin dis ve i¢ kaynaklardan temin edilmesi ve ise yerlestirilmesi, isletmenin
faaliyetlerini kesintisiz olarak siirdiirmesinde 6nemli rol oynar. Bu 6nem, kurumun
bliytime politikas1 izledigi donemlerde etkisini daha yiiksek bir bicimde gostermektedir.
Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun gelecekteki performansini en iist noktaya
cikarmak i¢in, insan arz ve talebindeki muhtemel etkileri analiz etmeye c¢aligmaktir

(Palmer,Winters, 1993).

Insan kaynaklar1 planlamasi ayni zamanda, degisen ekonomik, politik ve gevresel
kosullar altinda organizasyonun ¢alisanlarla ilgili ihtiyaglarinin saptanmasi ve bu
ihtiyaclara cevap verecek olan politika ve programlarin olusturulma siirecini de kapsar

(Palmer, Winters,1993).

Insan kaynaklar1 planlamasmin literatiirdeki tanimlar1 degisik olsa da, planlamanin

ortak noktalar1 s0yle siralanabilir (Aykag, 1999):

-Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun mevcut insan kaynaklari potansiyelinin

bir envanterinin ¢ikarilmasini gerektirir.

-Insan kaynaklar1 planlamasi, is giicii talebi ve arzi, personel bilgi sistemleri, basari
degerlemesi, personel egitimi ve elde edilen sonuglarin degerlemesi gibi konulari

kapsar.

-Insan kaynaklar1 planlamasi, gelecege yonelik tahminlerde bulunmay: gerektiren bir

siirectir.
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-Insan kaynaklar1 planlamas1, uzun dénemi kapsamal1 ve daha ¢ok iist diizey yonetimin
gorevleri kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolayi, stratejik planlama

biciminde yapilmasi zorunlulugu vardir.

Insan kaynaklar1 planlamasmnin amaci, isletmelerde en 6nemli maliyet unsurunun is
giicli olmas1 géz oniinde bulunduruldugunda; dogru kisiyi, dogru sayida, dogru bilgi,
yetenek ve deneyimle, dogru iste, dogru yerde, dogru zamanda ve dogru maliyetlerle

elde etmektir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin hedefleri su sekilde siralanabilir (Palmer, Winters,

1993):

-Insan kaynaklarinin 6zel ve genel ihtiyaglariyla ilgili uzun dénemli (stratejik) ve kisa

donemli (islevsel) tahminler yapmak.

-Elemanlar1 organizasyonda tutmak ve verimlerini yiikseltmek i¢in onlarin ihtiyaglarini

karsilamak.
-Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin yeterli 6l¢iide geri donmesini saglamak.

-Insan kaynaklarina iliskin ihtiyaclarla biitiin olarak organizasyonun faaliyeti arasinda

baglanti kurmak.

-Organizasyonun isttihdam firsatlariyla ilgili yasalara uyum  gOstermesini

kolaylastirmak.

Personel se¢imi; bagvuran adaylardan hangilerinin ise alinacagina karar vermeyle ilgili
faaliyetlerden olusan bir siirectir. Bu siirecte adaylarin belirli islerin goriilmesi igin

gerekli olan bilgi, beceri ve diger 6zellikleri tagiyip tasimadiklari belirlenmeye calisilir.

Insan kaynaklariin temini olarak anilan bu siirec, dncelikle isgoren ihtiyacinin say1 ve
nitelik olarak belirlenmesi; sonra bu gereksinmeyi ¢esitli kaynaklardan karsilamak tizere
baz1 yontemlerle adaylarin arastirilip bulunmasi ve en son olarak da bu adaylar
arasindan c¢esitli yontemlerle uygun is gorenlerin segilmesi ve ise yerlestirilmesi

donemidir (Aldemir,2001).
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Personel temin ve seciminden s6z edebilmek i¢in, Oncelikle isletmenin isgiicii ihtiyact
veya ac¢iginin var olmasi ve bu agiginda doldurulmasi gereken isler bi¢iminde bir sonug

vermesi gerekir.

Personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun elemanin secilerek kurum Kkiiltiiriine
alistirilmasi, personelin motivasyonu, performanslarinin degerlendirilmesi, ¢atigmalarin
¢Ozlimii, bireyler ve gruplar arasi iliskinin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma,

calisanlarin egitimi ve gelisimi gibi bir ¢ok uygulamay1 kapsamaktadir. Amag en uygun

kararin verilmesi, yani ise en uygun personelin secilmesidir. Bunun i¢in, personel
saglama silirecinin tiim asamalarinda gerekli 6zenin gosterilmesi gerekir (Findikei,

2000).

Sekil-1: Insan kaynaklar1 — personel temin siireci akis1.

Personel ihtiyacinin Aday arastirma ve Personel Secimi
—_— —

belirlenmesi bulma

Aday bulma, hem personel se¢cimi hem de diger insan kaynaklar1 yonetimi islevleri
acisindan son derece Onemlidir. Ciinkii bir isletmenin- Orgiitiin insan kaynaklarinin
kalitesi, biiyiik ol¢iide aday bulma isinin basarisina baghdir. Yeterli sayida ve uygun
ozelliklerde adayin bulunamamasi, bazi bos islerin doldurulamamasina veya isin
gerektirdigi niteliklere yeterince sahip olmayan kisilerin ise alinmasina yol agabilir

(Findikg1, 2000).

Aday bulmada temel amag, icinden isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida ve ihtiyag
duyulan islerin gerektirdigi niteliklere sahip personelin segilebilecegi biiyiikliikte ve
bilesimde bir aday havuzuna sahip olmaktir. Bu amacin gergeklesmesi i¢in, ilk olarak
personel ihtiyaci ve ilgili pozisyonlarin miimkiin oldugunca ¢ok kisiye duyurulmasi, ve
bu duyurularin is arayanlarin isletmeye bagvurmasini 6zendirici bir bi¢imde yapilmasi

gereklidir.
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Aday personel arastirmalarinda, kurumun ihtiyacina yonelik, dogru insan kaynagina
dogru kanallar araciligryla ulasmak oldukca 6nem tasir. Bu nedenle personel ihtiyacinin
tiirline gore, tiim alternatif kanallar degerlendirilmelidir. Kurum i¢i duyuru yapilmasi,
yerel-ulusal gazete ve internet sayfalarinda verilecek ilanlar, {iniversitelerde tanitim
programlart ve diger calisanlarin referanslar1 ile yapilan bagvururular, adaylara

ulagmakta kullanilan en bilinen yontemlerdir (Acar, 1998).

Bir isletmenin isgdren (personel) temininde yararlanabilecegi kaynaklari, i¢ ve dis

kaynaklar olarak degerlendirilebilir (Acar, 1998).
1.5.1.i¢c Kaynaklar

Bosalan bir list géreve i¢ kaynaklardan atama yapilmasi, disaridan elman bulunmasina
gbre daha ekonomik, sosyal ve insancil nitelik tasimaktadir. Boylece, hem yabanci bir
elemanin igletmeye uyum siireci gibi bir siire¢ ortadan kalkmis olur, hem de iist goreve
atanan personelde ve gelecek bekleyen digerlerinde kuruma karsi bir giiven duygusu,
aidiyet duygusu da olusturulmus olur. Sirket i¢i atamalar personelin  sirkete

baglhliklarin1 artirir, daha ¢ok calisma ve basarili olma yolunda onlar1 giidiiler

(Sabuncuoglu, 1997).

I¢ kaynaklardan atama yapilmas1 yoluyla, basit bir atama islemi ile personel temin ve
secim siireci kolayca asilip bu is i¢in harcanan zamandan da tasarruf edilebilir. Isletme
yeni personel bulmak icin ilan, reklam danigsmanlik firmalari gibi unsurlara ihtiyag
duymayacagindan bu maliyet kalemlerinden de kurtulmus olur. Ayrica, mevcut
personelin girkete adaptasyon ve diger personel ile uyumu i¢in zamana ihtiyaglarinin
olmamasi, onlarin yeni islerinin en kisa siirede ve en verimli sekilde

gergeklestirebilmelerini saglar.

Genel bir uygulama olarak, isletme iginde herhangi bir pozisyon bosaldiginda,
yoneticilerin ilk etapta tercihi bu goreve sirket bilinyesindeki elemanlarindan birini
getirmek yolundadir. Cilinkii bu yontemin sirkete saglayacag yararlar ve tasarruflar her

zaman daha fazladir (Glirbiiz, 2002).

Ancak, yilikselmenin i¢ kaynaklardan gerceklestirilmesinin faydalar1 olmakla beraber

sakincalar1 da vardir. Ust kademeye atanmada belirli yoneticilik niteligi ve yetenegi de
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gerekmektedir. Ayrica her seferinde alt basamaktan iiste bir atama gerceklestirilirse, bu

kez alt basamakta eleman agig1 ortaya c¢ikacaktir

I¢c kaynaklarla agig1 kapamak; eger is giicii ihtiyaci, disaridan yeni personel alimini
gerektirmeyecek kadar az veya kisa siireli ise, fazla mesai, ¢alisma siirelerini artirma,
sirket i¢ci atamalarla ihtiyaci olan birim ve mevkilere digerlerinden personel kaydirma
(nakil- i¢ transfer) yani bosalan bir pozisyona ayni diizeyde bir personel atanmasi
yoluyla gerceklestirebilir; veya ylikseltme, personelin mevcut gorevinden daha fazla
sorumluluk ve yetki gerektiren bir géreve atanmasi (terfi) gibi yollarla sorun ¢oziilebilir.
Bu yolla da giderilemeyen personel ihtiyact i¢in dis kaynaklara yonelinir (Glirbiiz,

2002).

I¢ ve dis kaynaklara esit dncelik ise; bosalan mevkileri doldurma konusunda igeriden ve
disaridan bagvurabilecek adaylar1 birlikte degerlendirip se¢im yapmak seklinde
gerceklestirilebilir. Isveren firmalar personel temin ve se¢im konusunda isletme ici
kaynaklarla isletme dis1 kaynaklar1 genellikle dengede tutmaktadirlar. Isletmelerin alt
kademedeki ya da baslangi¢c seviyelerindeki isleri i¢in daima dis piyasadan eleman

alimina ihtiyaglari vardir.

Bazi isler i¢in gerekli vasiflara sahip elemanlar isletme icerisinde bulunamaz ise, bu
ihtiyacin dis kaynaklardan elde edilmesi gereklidir. isletme yeni kuruluyor ya da
yapilan yatirimlar nedeniyle biiylime s6z konusu ise, disaridan eleman bulma
zorunlulugu ortaya cikar. Yeni degisme ve gelismeler sonucunda teknik ve uzman
elemanlara gereksinim duyuluyorsa dis kaynaklara basvuru gercgeklestirilebilir. Bu
durumda, gereksinme duyulan yeni bilgilerle donatilmis, iyi egitim gormiis, yeniliklere

acik ve dinamik elemanlar aranmal1 ve ise alinmalidir (Giirbiiz, 2002).

Isletmeler ¢alisma temposunun arttirabilmek amaciyla da disaridan personel alim
yoluna gidebilmektedirler (Sabuncuoglu, 1997). Ayrica dis kaynaklara isgiicii arzinin
bol ve ucuz oldugu donemlerde ekonomik sebeplerle de personel alimina bagvurulabilir.
Baz1 isletmeler pahali elemani isten c¢ikararak ve ucuz isgiicii saglayarak iscilik

maliyetini diisiirme yolunu segebilir ve disg kaynaklara sik sik bagvurabilirler.
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Isletme disindan temin edilecek elemanlar firmaya yeni fikirler, yeni yontemler, islere

ve onlarin yapilisina iliskin degisik bakis acilar1 getirme 6zelligine sahiptirler

Firma icinde hali hazirda c¢alisanlar ile disaridan temin edilecek clemanlar arasinda
dogabilecek rekabet yoneticiler tarafindan kontrol altinda tutulabildigi takdirde, yeni
elemanlarin, tiim calisanlar1 bagarili olmaya dogru giidiileyebilecekleri dngoriilmektedir

(Gtirbiiz, 2002).
1.5.2.D1s Kaynaklar

D1s kaynaklardan aday saglama yonteminde; bahsedilen dis kaynaklar, her diizey ve
alanda okullar, rakipler ve diger firmalar, issizler ve kendi hesabina calisanlar1 kapsar

(Acar, 1998). Bu dis kaynaklardan eleman bulmanin en yaygin yontemleri,

[lanlar,

- Sahsen —formla veya mektupla gelen bagvurular,
- Isletme iginden referansi olay adaylar,
- Danismanlik firmalari,
- Egitim kurumlari,
- Tiirkiye is ve is¢i bulma kurumu,
- Internet iizerinden personel se¢im firmalaridir (Giirbiiz, 2002),
- Dis kaynak kullanimi1 (Ecerkale, Kovanci, 2005).
1.5.2.1.ilan - Duyuru

[lanlar, gazete ya da profesyonel dergilerde isletmelerin eleman ihtiyacini gdstermek
amaciyla yayinlanan listelerdir. Personel aragtirmada onde gelen yontemlerden bir

tanesidir. Kisa zamanda ilgili yaymin okuyucu kitlesine ulasabilme imkanina sahiptirler

Ilanlarda, adaylarda aranan 6zellikler ve basvuracaklari isin dzellikleri agikca belirtilir.

Ilgili nitelikler, bir liste haline getirilerek firma ilani yayinlanir. Verilen ilalarin agik,
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dogru ve anlasilir olmasi gerekir. Ilanlarda, bir yandan ¢alisma yeri, dSnemi ve bransi
belirtilmeli bir yandan da isin unvani, sorumluluk, ticret ve calisma kosullar
aciklanmalidir. Ayrica adayda aranan Ozelliklerde net bir sekilde yas, egitim diizeyi,
tecriibesi gibi. Firmalar ilanlarinda adaylarin bagvurularii ulastirabilecekleri , adres,
faks numarasi ve e-mail adreslerini belirtirler ve bdylelikle ilan yaymlanma giintinden
baslayarak 6zgecmisler bu kanallarda is veren firmaya ulasmaya baslar. Bu anlamda
ilanin verilecegi basin kanali, sayfa ver yer se¢imim Onem teskil etmektedir.
Orneklendirmek gerekirse en ¢ok ilgi ¢eken yer ilan sayfasinin en iistiidiir. En az ilgi
cekeni ise, alt sol kdse olarak belirtilebilir (Sabuncuoglu, 1997). isveren firma ilanda
titiz davranmalidir. Kendisine ayrilmig ilgili ilan alaninda olabildigince net olarak

kendini tanitabilmeli, adayda aradig1 6zellikleri iyi yansitabilmelidir.

Personel arastirmasi belirli piyasa sartlari altinda yapildigindan, isletmenin eleman
bulmaya calistig1 i i¢in piyasa sartlarin1 ve kendi yonetim felsefesinin bu sartlara ne
derecede uyup uymadigini bilmesi, ilanlarin dogru bir sekilde hazirlanabilmesi
acisindan Onemlidir. Bu dogrultuda isveren firmanin dikkat etmesi gereken bazi
noktalar vardir. Isletme piyasay: farkli egitim seviyeleri, deneyimleri olan potansiyel
isgiiciiniin beklentileri dogrultusunda analiz edebilmelidir. Is arayan kisilerin dikkatini
cekebilecek maas, caligma saatleri ve kosullar1 gibi faktorleri aragtirmalar1 ve ilanlarda

bunlara yer vermeleri gereklidir (Can, 2005).

Isveren firma agisindan mevcut personelin isletmeyi nasil bir calisma ortami olarak
gordiiklerinin, isletmeden beklentilerinin neler oldugunun analiz edilmesi is ilanlarinin
dogru olarak hazirlanabilmesi i¢cin 6nem tagimaktadir Firmalar bu analiz sonuglarini
gazete ilanlar1 ile maliyetler goz oniine alinarak az kelime ile dar bir alanda ifade etmek
durumundadirlar. Isletmeler i¢in oldukga pahaliya mal olmasma karsin genis bir

basvuru ve personel bulma olanagi vermesi nedeniyle tercih edilebilen bir yontemdir.
1.5.2.2.Sahsen - Mektupla Basvuru ( Dolaysiz Basvuru)

Sahsen, formla veya mektupla gelen basvurularda yontem, is arayan adaylarin
isletmelerin ilan1 olmasa dahi, sahsen ugrayarak, faks numaralarina veya e-mail
adreslerine 6zge¢mislerini gondererek yaptiklart is bagvurularindan dolay: olusan aday

havuzundan olusur.
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Adaylar firmaya basvurularini belirtilen iletisim adresine ileterek ulastirabilirler.
Boylece isveren, bu basvurular arasindan, aradigi niteliklere uygun adaylar
degerlendirmeye alarak personel se¢cim ve miilakat asamasina gegebilmis olur. Bu
0zgecmisler ihtiyac oldugunda geri doniilmek {izere arsivlenebilir. Acil bir ihtiya¢ yok
ise ilerideki donemde bu 6zgecmislerin giincelliklerini yitirebilmesi ise, bu yontemin

olumsuz bir 6zelligidir (Gtirbiiz, 2002).

Isletmelerin yerlesim yeri, taninmish@ ve benzeri nedenlerle bir ¢cok aday dogrudan
dogruya isletmeye basvurup is isteyebilir (Sabuncuoglu, 1997). Sahsen-mektupla
basvuru yonteminin sakincali yonii, her zaman adaya uygun nitelikte pozisyon agiginin
olmayabilecegi durumudur. Bu yontem kolay ve ucuz bir yontemdir. Ancak, ise uygun

aday bulmak konusunda problem yaratabilmektedir.
1.5.2.3.Referans (Dolayh Basvuru)

Isletme iginden ya da disindan baz1 kisilerin araciligi ile ise alim yoluna gitmek personel
bulmada olduk¢a yaygin olarak kullanilan bir yoldur (Sabuncuoglu, 1997). Bu
yontemde isletmeler, eleman ihtiyaglarin1 firmanin c¢esitli yerlerinde bulunan duyuru
panolarina asarlar. Bu yontemde, isletmenin mevcut ¢alisanlarinin is ile ilgili farkl
adaylart tanima imkanlarinin daha yiiksek olacagr Ongoriisiinden hareket edilir.
Calisanlar isin gereklerini ve Ozelliklerini yakindan tanidiklar igin, iyi niyetli olmak
kaydiyla personel bulmada isletmeye yardimci olabilmektedirler Bu yolla eleman
bulmanin isletmeye saglayacagi en Onemli avantaj, herhangi bir maliyet kalemi

olusturmamasindan kaynaklanir (Giirbiiz, 2002).

Aday bulmada bu yontemin kullanilmasinin olumsuz tarafi ise, bu yolla personel bulma
durumunun kétiiye kullanilma olasiliginin oldukga yiiksek olmasindandir. Kisiler kendi
yakin tanidiklarini igletme yarar1 gozetmeden, ise aldirma cabasina girebilirler. Ayrica,
pozisyonlar genisledik¢e ve yiikseldik¢e referans baskisinin artabilir. Bu durum da,
giderek isveren acisindan ise uygun aday se¢me konusunda bir baski ve sikinti

yaratmaya baglayabilir.
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1.5.2.4.Damismanhk Firmalar:

Danismanlik firmalari, is arayan adaylar ile personel arayan firmalar1 bulusturan uzman
kuruluslardir. Is arayanlar bu firmalara ilgili kanaldan 6zge¢mislerini birakarak
kayitlarinda yer almaktadirlar. Eleman arayan isletme de damigmanlik firmasina
basvurup sirketin elindeki g¢esitli alanlarda uzman ve ¢alismaya aday mevcut

0zgegmislerden kendisine uygun personeli tarama olanagina sahiptir.

Bu kuruluslar kendilerine bagvuran sirketlerden ve i arayanlardan personel bulma ve is
bulma karsiliginda belirli bir komisyon alma suretiyle varliklarini siirdiiriirler (Giirbiiz,

2002).

Isletmelerin damismanlik firmalar: ile isbirligi sadece onlar adina ilan vermek veya
portfdyiinii sunmakla kalmaz . Isletmenin kendilerine sundugu is tanimlarryla bagvuran
adaylarin 6zgegmislerini karsilastirarak ve onlarla ilk sozlii goriismeyi yaparak da
hizmetlerini stirdiirebilirler. Boylelikle igveren firmanin eleman se¢gme siiresince testlere
tabi tutacagi, goriismeye davet edecegi aday sayisi1 azalacagindan is yiikii de azalmis ve

zamandan tasarruf saglanmis olur.

Bu yontemin dezavantaji ise alternatif yontemlere gére hem aday hem de igveren igin
daha maliyetli olmasidir. Buna ek olarak ilk s6zlii goriigmenin danismanlik firmasi
tarafindan yapilmasi zaman agisindan bir art1 gibi goriilse de, firmaya uygun olabilecek
adaylar1 gbézden kacirabilir veya firmaya uymayacak adaylari bir {ist goriismeye

gecirebilirler.
1.5.2.5.Egitim Kurumlari

Firmalar, tniversitelerin ¢esitli kariyer giinleri ve etkinliklerine katilarak son sinif ve
mezuniyet derecesindeki dgrencilerinden 6zge¢mislerini toplamak suretiyle kendilerine

bir veritabani olusturabilmektedirler.

Bunlarin yani sira yaz donemlerinde agabilecekleri stajyer pozisyonlar: ile gelecekte

firmay1 tantyan ve firmanin da tanidigi adaylar1 bulmada kolaylik saglayabileceklerdir.
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1.5.2.6.1s ve Is¢ci Bulma Kurumu

Cogu iilkede devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is ve is¢i bulma kurumlari, g¢esitli
nicelik ve niteliklerde iggdren arayan isletmeler ile is arayan kisiler arasinda aracilik
eden kurumlardir. Bu kurumlar daha ¢ok alt basamak elemanlarin ise yerlestirilmesini
amaglarlar (Sabuncuoglu, 1997). Bu vasitayla firmalar daha ¢ok beden giiciiyle ¢alisan
(mavi yaka) elemanlara ulagabilmekte, firmalarin daha kalifiye eleman (beyaz yaka)

arayisinda kurumlar etkin olamamaktadir.

Ulkemizde, Tiirkiye Is ve Isci Bulma Kurumu, Is-Kur, isletmeler i¢in eleman bulma
konusunda Onemli bir kaynak teskil etmektedir. Kurumun gorevleri arasinda,
igverenlerin isgiicii talebini karsilamak, is arayanlar1 durumlarima uygun islere
yerlestirmek, Oziirlii, eski hiikiimlii ve terérden etkilenenlerin de ise yerlestirilmesine

yardimc1 olmak bulunur.
1.5.2.7.D1s Kaynak Kullanimi

Di1s kaynak kullanimi, temel yetenegi insan kaynaklar1 olan bir firmadan daha hizli ve
profesyonel hizmet almak demektir. Bu hizmetin yonetsel amaci, isletmenin bir
hizmetinin baska bir firma tarafindan paylasilarak yiiriitiilmesidir. Isletmeler uygulamak
istedigi alanda yeterli uzmanlik ve kaynaklara sahip olmadig1 i¢in iceride kendilerinin
neden olabilecegi bir aksakligi onlemek amaciyla dis kaynak kullanimi hizmetini

oncelikli ¢6zlim olarak gérmektedir (Ecerkale, Kovanci, 2005).
1.5.2.8. Diger Araclar

Baz1 sendikal kuruluslar ve mesleki oOrgiitler kendi yaymlar1 aracilifiyla bazi

isletmelere eleman bulunmasina yardimci olabilirler.
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IKiINCi BOLUM
PERSONEL TEMIN SURECINDE INTERNETIN KULLANIMI

2.1.Personel Temin Siirecinde internet- E-insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yirmi birinci yilizyll is ve yasam sisteminde toplumun hayat kalitesini yiikseltecek
internet stratejisi odakli bilisim mimarisinin bilimsel ve akilcr olarak ortak tasarimini
gerektirmektedir. Hayat kalitesinin standartlarinda bilgi teknolojilerinin bilimsel ve
akilct katkisi giderek daha fazla yer tutmaktadir. Toplumsal evrim ve teknoloji, hayat
kalitesini ¢cok yonlii etkileyen bir siirecin siirekliligi i¢inde is siireclerinde yer almaktadir

(Marsap, 2004).

Bilisim; insanlarin teknik, ekonomik ve toplumsal alanlardaki iletisimlerinde
kullandiklar1 bilimin dayanagi olan bilginin, 6zellikle elektronik makineler araciligiyla
diizenli ve akilc1 bir bigimde islenmesi, bilginin elektronik cihazlarda toplanmasi ve

islenmesi bilimi olarak agiklanabilir (Inceler, 1998).

Bilgi; kelime, resim ve yazili nota bagiml olarak, kagit ortaminda da tutulabilir fakat
kagit lizerindeki bilgi, erisime, ¢ogaltma ve dagitma agisindan hem yavaslamaya hem de
fazla hataya neden olur. Diinyanin dort bir yanindan bilgiyi toparlamak ve kullanilir

sekle getirmek icin en hizli ve en saglikli ortamlar elektronik ortamlardir (Dalgig, 1982).

Bilgi teknolojilerinin, orgiitsel siireclerdeki degisim iizerinde baglatici, kolaylastiric1 ve
imkan saglayici etkileri vardir (Aksoy, 2005). Giinlimiizde bilgiyi kisa siirede elde eden
kisi ve kuruluslar rekabette olduk¢a Onemli bir istiinliige sahiptir. Bagka bir ifade
sekliyle bilisim; ilgi konusu olan bilgiyi saklama, erisim dizgelerini, bilginin islenmesi,
aktarilmasi ve kullanilmas1 yontemlerinden, toplum ve insanlig1 gézeterek inceleyen bir
bilim dahdir . Arastirmacilar, ister bilisim toplumu, ister teknotronik toplum, isterlerse
de istiin sanayi toplumu, ne isim verirlerse versinler, gelecegin giderek bilime ve

teknolojiye dayal1 oldugu gergegini kabul ederler (inceler, 1998).

Organizasyona bilgi saglamak amaciyla, verilerin bilgisayar araciligiyla toplanmasi,
islenmesi ve dagitilmasi bilisim teknolojisine baghdir. Bilisim teknolojisi; veritabani,

donanim, yazilim aglar1 ve diger araglar1 kapsamaktadir.



24

Bilgi teknolojileri dncelikle, is diinyasina internet, posta, video konferans, intranet gibi
araclarla iletisimi kolaylastirma ve c¢abuklastirma avantaji saglamaktadir. Bilgi
teknolojileri, kurum i¢i veya kiiresel anlamda bilgi gereksinimini bdylece saglarken,
aynt zamanda “ekstranet” gibi araclarla da Orgiitlerin karsilikli bir iligki icerisinde
bulundugu ag ortaminda bilgi aligverisi yapilmasini saglamaktadir. Bu yollarla Bilgi
teknolojisi, firmalarin iggiicli, zaman ve islem maliyetlerini azaltmalar1 bakimindan yeni

imkanlar dogurmustur (Aksoy, 2005).

Bilgi ekonomisinde rekabetin en onemli kaynagi bilgi ve bilgiye dayali teknolojik
yeniliklerdir. Bilgi ekonomisinde bilginin ekonomik deger kazanmasindaki en biiyiik
faktor ise, bilisim teknolojileridir Bilisim sistemleri ve bilisim teknolojilerinin,
iiretimde, yonetimde, egitimde, saglikta ve giderek her alanda kullanimi yayginlastikea,
bilgi toplumuna ve bilgi ekonomisine gegis kolaylasmaktadir (Inceler, 1998). Bu
noktadan hareketle, bilisim toplumu, bilgi toplumu yaratir. Bilisim teknolojilerinden
etkin bir sekilde istifade edemeyen lilkelerin ve isletmelerin bilgi ekonomisinde rekabet

sanslar1 yoktur.

Peter Drucker’e gore, bilgi s6z konusu oldugunda hig bir iilkenin, sanayinin, isletmenin
digerine gore avantaji ya da dezavantaji yoktur; sahip olabilecegi tek avantaj evrensel
olarak var olan, herkesin ulasabilecegi bilgilerin ne kadarmi alabilecegine baghdir

(Inceler, 1998).

Internet; diinyadaki irili ufakli bilgisayar aglarmin ag sistem teknolojileri ile birbirine
baglanmalart ve bir bilisim protokolii kullanarak anlastiklari, haberlestikleri bilgi
aktarim ve paylasiminda bulunduklar1 iletisim agidir. Internet, “International Network”
kelimelerinin kisaltilip birlestirilmesinden elde edildiginden kisaca “Uluslararasi
Bilgisayar Ag1” olarak da tanimlanabilir. Kiiresellesen diinya bilgi ¢agi ve iletisim

cagin1 yagamaktadir.

Internet, diinyanin her yerindeki isler ve agik pozisyonlar hakkinda bilgi ile potansiyel
isgliciinii  birlestirerek “Evrensel Erisim” saglar. Boylece is firsatlar1 ulusal ve
uluslararas1 alandaki alicilara ulasabilmektedir. Dahasi internet, ¢alisanlarin yiiksek
maliyetli yolculuklara gerek olmadan, online olarak bulunduklari yerden egitim

alabilmelerini de saglamaktadir.
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Internet, “Diisiik Giris Bariyerleri” sayesinde, ag tabanli hizmetleri diisiik erisim
maliyetleriyle kiiclik ve gelismekte olan isletmelerin kolayca eleman tedariki, egitim ve
insan kaynaklar1 yonetimi konularinda giiglii bir ara¢ olarak kullanabilmelerine

yardimc1 olmaktadir.

Internet, 6grenme ve dgretme, arastirma ve bilgi yayma alam olarak gelismistir. Bu
gelisim internetin veri toplama, bilgi edinme, ve deneysel arastirma alanlar1 olarak

kullanimini ortaya ¢ikartmistir (Koo, Skinner, 2005).

Insan kaynaklar1 profesyonelleri dijital bir gelecekle ilgilenmek zorunda kalacaklardir.
Bilgisayar yazilim, donanim ve aglarindaki degisimler ile telefon hizmetlerindeki hizli
degisimin takip edilmesi, e-insan kaynagi i¢in mutlak zorunluluk hale gelmistir. Bilgi
cag1 teknolojisinin ve otomatiklestirilmis siirecin artan karmasiklig1 ve diisen maliyetleri
karsisinda, e-insan kaynagi boliimlerinin gelecekte bir zorunluluk haline gelmesi

kacinilmazdir (Giiler, 2006).

Is gelistirme stratejileri arasinda etkili insan kaynaklar1 ydnetimi yer almaktadir. i¢sel ve
cevresel faktorler, yiiksek ise giris ¢ikis oranlar ise insan kaynaklarinin alacagi personel
sayisint belirlemekte ve arttirmaktadir. Bu durum da yeni adaylara farkli ve yeni
yontemler ile ulasmayi gerektirir (Hogler, 1998). Personel temini pahali bir siire¢

yaratmaktadir.

Internet ve isletmelerin kendi bilgi aglari, bireysel insan kaynaklari hizmetlerine
dogrudan erisimi kolaylastirmaktadir. Calisanlar, zahmetsizce emeklilik birikimlerini,
saglik planlarin1 v.s. hem zamandan kazanarak, hem de c¢alisan tatminlerini arttirarak
gbzden gegirebilmektedirler. Buna ek olarak, insan kaynaklari hizmetlerini internet
tizerinden gercgeklestirmek, insan kaynaklari1 personellerinin diger gorevlerine de gerekli

zamani ayirabilmelerine imkan tanimaktadir.

Global rekabet ortami, isletmeleri biitiinsel anlamda yani biitiin departmanlarinin
bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin entegre oldugu bir sisteme zorlamaktadir.
Elektronik kelimesini temsil eden “e” harfi hayatin her alaninda e-ticaret, e-is, e-devlet,
e-0grenme, e-saglik gibi hemen hemen biitiin kavramlarin 6niine eklenmektedir (Giiler,

2006). Son donemde insan kaynaklar1 anlayis ve uygulamalari da bu popiiler
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gelisimden payimni almig ve insan kaynaklarinin genis yelpazesi igerisinde “‘elektronik
insan kaynaklar1”’-“e-insan kaynaklar1” olarak tanimlanan yeni bir alan dogmustur
(Erdal, 2005). E-insan kaynaklar1 yonetimi, isletme ic¢i bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinin  kullanimmin yayginlik kazanmasi ve isletme i¢i aglarda bilgi
birikiminin artmastyla hiz kazanmistir. Bunun yaninda iletisim teknolojilerindeki hizli

degisim, yeni diizenlemeler ve ekonomik yasamdaki rekabet ortaminin giderek artmasi,

isletmeleri yeni ¢6ziim arayislarina yoneltmistir (Giiler, 2006).

Insan kaynaklar ydnetimi anlayis1 ve bu alandaki uygulamalar da, internet ve iletisgim
teknolojilerinin etkisinde kalarak kiiresel rekabet ortaminda e-insan kaynagi olarak
tanimlanan yeni bir alanda etkinligini siirdiirmeye baglamistir. E-insan kaynagi kavrami
temel olarak insan kaynagi yonetimi anlayisinin elektronik ortamda yeni bir yapilanma
ile desteklenmesi anlammna gelmektedir. Insan kaynagina yonelik stratejilerin,
politikalarin ve uygulamalarin web teknoloji temelli kanallarla desteklemenin bir yolu

olarak goriilmektedir (Gtiler, 2006).

Diinyadaki pek c¢ok isletme insan kaynaklarina ait bilgileri saklamak ve islemek i¢in
elektronik insan kaynaklart sistemlerini kullanmaktadirlar. Boylelikle insan kaynaklar
ile ilgili diizenlemelere harcanan zaman ve masraflar azaltilabilmektedir. Bu sistemler,
istenen bilgilere kolay ulasilmasini ve bilgilerin ¢esitli analizlerle diizenli olarak
raporlanmasin1 saglayarak, hem isletme yoneticilerinin hem de insan kaynaklari
uzmanlarinin insan kaynaklariin stratejik konularina yogunlasabilmelerine imkan

tanimaktadir (Giler, 2006).

E-insan kaynaklar1 anlayis1 insan kaynaklar1 departmani i¢indeki giinliik is siireclerinde
ortaya cikan rutin faaliyetleri ortadan kaldirarak vakit kazandirmakta ve boylelikle de
boliim calisanlarinin izlemeleri gereken plan ve stratejilere odaklanmalarina destek
olmaktadir. E-insan kaynaklar1 yoOnetiminde, isletme iginde insan kaynaklari
boliimlerinin yerine getirdigi fonksiyonlarin biiyiik bir kisminin web ortamina tasindigi
goriilmektedir. Bunun birgcok nedeni bulunmaktadir. Oncelikli olarak zamandan tasarruf
saglama, biirokrasiyi azaltma, maliyeti diisiirme gibi Ozellikler 6n planda yer
almaktadir. Isletme ici bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin kullanilmasimnin artmasiyla

ve isletme i¢i veri tabani olusturmaya yonelik islemlerin hiz kazanmasiyla e-insan
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kaynaklar1 yoOnetimine yonelik uygulamalar da yayginlasmaya baslamistir (Giiler,

2006).

E-insan kaynaklari, insan kaynaklar1 yonetimindeki “insan” unsurunu giiclendirmekte,
caligsanlara kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunmaktadir.
Yeteneklerini gelistirmekte ihtiya¢ duyduklari araglar saglayarak, kisisel gelisim, bilgi
ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gostermektedir. Bu yeni paradigma,
klasik anlayistaki isletme bolim faaliyetlerinin merkeziyetgilikten kurtarilmasina
yardim etmekte, calisanlar ve yoneticilerin sirket hedef ve amaclar1 dogrultusunda ortak

hareket etmelerinde biiyiik katki saglamaktadir (Erdal, 2005).

Insan kaynaklar1 ve teknolojiyi kullanan isletmeler iizerinde yapilan arastirmalara gore
e-hr (internet iizerinden insan kaynaklari) yani insan kaynaklarinin hemen hemen biitiin
fonksiyonlarinda teknolojinin  kullanilmaya baslanmasiyla, bu fonksiyonlarda
isletmelere hem zaman ve hem de maliyet tasarrufu getirmektedir. E-insan kaynaklari,
isletme calisanlarinin gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ag ortami yani intranet
tizerinden erisimle birlikte karsilayabilme sansini ortaya koydugundan ara kademelerde

calisanlar1 ve insan kaynaklar1 personel sayisini azaltmaktadir (Erdal, 2005).

Bilgi teknolojisinin etkisinin insan kaynaklar1 boliimlerinin her islemine ve prosediiriine
etki edecegini gostermektedir. E-insan kaynaklariin basarili sekilde uygulanmasi ise
isletmelerin rekabet avantajini 6nemli dlgiide arttirirken yeni teknoloji, insan kaynagi
uzmanlarinin basit yoneticiler olmaktan, tepe yonetim kararlarini giiclii bir sekilde
etkileyecek stratejik planlamacilar haline gelmelerine imkan verecektir. Dolayisiyla
insan kaynagi uzmanlari idareci olarak iistlendikleri geleneksel rollerinden, bilgi ¢caginin
gerektirdigi yeni rollerine gegebilmek icin, hem kendi fonksiyonlarinin hem de tiim

isletmenin verimliligini artirmaya c¢alismalidir (Giiler, 2006).

E-insan kaynaklar1 yonetimi isletmeler i¢in stratejik yararlar saglamaktadir. Bu yararlar
dogrudan isletmeye yonelik olmasi yaninda isletme i¢inde ¢alisan insan kaynagini da
etkilemektedir. E-insan kaynaklarinin igletmeler igin stratejik yararlari; 1-Isletmelerin ic
miisterilerine verimli ve gelismis insan kaynagi hizmeti sunma ve isletme ile ilgili her
tiirlii bilgiyi iletebilme; 2-Insan kaynag1 uzmanlarmin stratejik insan kaynag servisi ve

uygulamalarina odaklanmas1 igin elverisli zaman yaratma; 3-Isletme iginde c¢alisan
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insan kaynagi i¢in motivasyonu saglama ve yeteneklerini gelistirme; 4-Isletme ici
maliyet ve idari islemleri azaltma; 5-Isletme i¢i iletisimde insan kaynagima agik bir

ortam yaratma olarak sayilabilir (Ruel, Bondarouk, Looise, 2004).

2000’11 yillarin insan kaynaklari yonetiminde internet ve bilgi sistemleri ile yogun

uygulamalar i¢inde bir takim konu ve kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi (IKBS), insan kaynaklar1 yonetiminin destekleyici bir
unsurudur. IKBS, bir 6rgiitteki insan kaynaklarina dair bilginin toplanmasi,
depolanmasi ve analiz edilmesi i¢in kullanilan biitiinlesik bir sistemdir. IKBS, yalnizca
bir yazilim ve donanimdan olugsmaz; ayni zamanda insanlari, politikalari, siirecleri ve
insan kaynaklar islevlerinin yerine getirilebilmesi igin gerekli tiim bilgileri igerisinde
barindirir. Dolayisiyla sistemin, insan kaynaklar1 profesyonelleri, islevsel alandaki
yoneticiler ve hatta calisanlar1 kendileri olmak iizere bir¢ok kullanicisi vardir (Aksoy,
2005). IKBS asagidaki basliklarla insan kaynaklar1 yoneticisi ve orgiit calisanlaria

yardimei olur.

‘E-Ise Alma / Se¢im ve Yerlestirme,
-E-Ogrenme, Gelisim ve Degerlendirme,
-E-Performans Yonetim Sistemleri,
-E-Ucretlendirme ve Bordrolama,

-E-Is ve Yetenek Profillendirme,
‘E-Kariyer Yonetimi ve Planlamasi.

Bu konular 1s1ginda teknolojiyle birlikte gelisen yeni ekonomide insan kaynaklari
yonetimi de kendi e-¢oziimlerini bir dizi asamadan gegirerek gelistirmektedir. Bu

asamalar ( McCormick, 2001);
‘Bilgi Yayimu,

‘Veri Tabani Olusturma,
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‘Temel Insan Kaynaklar1 Islemleri,
-Karmasik insan Kaynaklari islemleri,
-Ag Tabanli Insan Kaynaklari Islemleridir.

Bilgi Yayimi: Bilgi yayimi ya da daha genel bir deyisle sirket i¢i bilgi paylasimi olarak
ta nitelendirilebilen bu asama elektronik insan kaynaklar1 gelisiminin ilk basamagidir.
Bu asamadaki uygulamalar, genel isletme bilgilerinin kurum i¢i calisanlara aktarimi
olup, temelde tek yonlii iletisimi kapsamaktadir. Bu kategoride yer alan ve en ¢ok
bilinen uygulamalar; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve biiltenler,
sirket haberleri, organizasyon semasi, gorev ve sorumluluklar, faaliyet alanlari,

calisanlar listesi ve iletisim rehberidir (Erdal, 2005).

Veri Tabani Olusturma : Calisanlara ait bir veri tabanidir. Personelin demografik
bilgileri, caligma program ve saatleri, calistigt boliimler, almis oldugu gorev ve
sorumluluklar, ise girig tarihi, maas artis ve primleri, saglik kayitlari ve emeklilik

durumu vb. bilgileri icermektedir (Erdal, 2005).

Temel Insan Kaynaklar: Islemleri : Isletme ici dosya, evrak vb. belgelerin elektronik
ortama tasmmmasini ve ¢alisanlarla ilgili yasanan degisimlerin tam zamanl
giincellestirilmesini saglayan uygulamalardir. Bu uygulamalar; kisisel bilgilerin
yenilenmesi, yeni gorev ve atamalarin vb. degisikliklerin veri tabanina aktarimidir

(Erdal, 2005).

Karmasik Insan Kaynaklar: Islemleri : Verilerin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin gorev
ve sorumluluklarinin analizi, is siire¢lerinin uyum ve dengesinin arastirilmasi, g¢esitli
kriter ve degiskenlere gore ¢ok boyutlu (¢iktil) islem ve uygulamalarin bu kapsam

icerisinde ¢ok yonlii boliimlendirilmesidir (Erdal, 2005).

Ag Tabanli Insan Kaynaklar: Islemleri : Isletme igi ag (intranet) tabanli uygulamalarda,
calisanlar ve yoneticiler kendi insan kaynaklar1 veri ve siireglerini bilgisayar araciligi ile
yani kagit isi ya da idari destek olmaksizin kullanma imkanina kavusmaktadirlar.
Isletme i¢i aglar isletme dis1 aglarla (ekstranet, internet) biitiinlestiginde insan

kaynaklar1 yonetiminin kapsam ve derinligi artmaktadir (Erdal, 2005).
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Isletme ve elektronik ag (sebeke ) uygulamalarindan bahsedilirken genellikle;
Intranet : Isletme ve Calisanlarla iliskiler,
Ekstranet : Isletme ve Tedarik¢i-Dagitimei-Ortak iliskileri,

Internet : Internet firmalarin tiim dis diinya ile iletisimini kolaylastiran bir unsur
olmustur. Bu iletisimi insan kaynaklart i¢in de kullanmak kag¢inilmaz hale gelmistir.
Isletme ve Miisteri Iliskileri seklinde diisiiniilmektedir (Martin, 1999). insan kaynaklari
acisindan bakildiginda, intranet isletme ici, internet ise isletme dis1 yaklasim ve

uygulamalarda yeni boyutlar getirmektedir (Erdal, 2004).

Internet, is basvurularinda adaylari daha iyi bir sekilde inceleyebilmek icin bazi
avantajlara sahiptir. Internet e-insan kaynaklar1 alaninda yarattigi c¢oziimlerle
0zgecmisleri sektore, niteliklere, egitim durumuna, beceriye veya deneyime gore daha
pratik bir sekilde siralayabilme olanagini ortaya cikarmaktadir. Boylelikle istenilen
adaya daha kolay erisim saglamak ve gerekli islemleri kisa zamanda gerceklestirmek
miimkiin hale gelmektedir. Bilgilerin elektronik ortamda toplanmasi veri girislerinde

yasanabilecek olasi hatalar1 6nlemektedir.

Internette insan kaynaklari ydnetim anlayisini; personel alimi, yonetim/idare ve

calisanlarin elde tutulmasi olmak {izere {i¢ ana baslikta toplamak miimkiindiir.
2.1.1.Internet Uzerinden Personel Al

Bilgi teknolojilerinin gelisimiyle birlikte is ve teknoloji alaninda biiyiikk degisimler
yasanirken isletmelerde is bagvurularinin ve insan kaynagini igse alim siireclerinin de bu
degisimlerden etkilendigi goriilmektedir. 1990’lardan bu yana igletmelerin isgliciinii ise
alim siireclerinde énemli degisimler yasamaktadir. Is yasaminda esnekligin artmasi,
bilgi ve teknolojinin gelismesiyle birlikte isgiiciiniin niteliginin gelismesi gibi bircok
etken yeni bir insan kaynagi anlayisini ortaya ¢ikarmistir. Tiim bu degisimler bircok is
arama ve igse alim siirecini de degistirmis ve internetin bu alanda kullanilmasi

yayginlagsmaya baslamistir (Giiler, 2006).
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Internetin gelisimi tiim is dal ve sektdrlerinin etkiledigi gibi global is piyasasma da
a¢ilmak anlaminda internet lizerinden ise alimi da etkilemis ve kullanimimi arttirmistir

(Maurer, Liu, 2007).

Personel temin ve secim silirecinde firmalar tarafindan adaylara ulagsma ve
goriintiilemede kullanilan bir kanal olarak internetin kullanilmasi, ytikselen bir egilim
olarak ortaya c¢cikmistir (Hogler, 1998). Bu anlamda internetin en belirgin 6zelligi

taraflar tarafindan kolay ulasilabilirligi olmustur.

Internet {izerinden ise alim hi¢ bir firmanin goz ardi edemeyecegi bir teknik haline
gelmistir. Ise alim siireci giderek zorlastigindan dolay1 bu durumun yardimina internet

tizerinden ise alim yetismektedir (Thomas, Ray, 2000).

Firmalar internete, tim diger siireclerinde oldugu gibi eleman alimi siirecinde de
bagvurmaktadirlar.Bunun 6nde gelen sebeplerinden birisi internet kaynaklarinin ¢ok
daha kolay ulasilabilir ve uygun maliyetli olusudur (Rozelle, Lansi, 2002). is veren
firmalar i¢in internet {lizerinden ise alim, uygun adaylara ulasmak ac¢isindan diisiik

maliyet ve etkili ¢ézlimler yaratmaktadir (Tong vd., 2005).

Teorik olarak, internet {izerinden ise alim, ige alim, is arama ve degistirme kanali olarak
ortaya ¢ikabilir. Ise alim siirecinde aday arastirma siiresini ve maliyetlerini diisiiriip
alternatif aday sayisimi artirirken, ayni zamanda kalite ve verimliligi arttirmaktadir

(Marchal vd., 2007).

Internet personel temin siirecinde arabulucu olarak ele almabilir (Osterman, 1999). s
ilanlarin1 veren firmalar- igverenler ile ilgili ise talip adaylar arasindaki bagi kuran bir
organizasyon olarak degerlendirilebilmektedir (Marchal vd., 2007). Boylelikle ise alim
konusunda bir pazar olarak degerlendirilen internet, pazarin iki yakasi i¢in de karl bir
alan yaratmis olmaktadir. Bunu da, isi arz ve talep eden taraflar i¢in arastirma siirecini

organize ederek gerceklestirmektedir (Marchal vd., 2007).

Hogler (1998); bu siirecteki karisik konulardan birinin, personel temin siirecinin belirli
bir ayrimciliga yol agmamasi, hukuki olarak da ayrimciliga yol acan ilkelere yer
verilmemesi gerekliligi oldugunu belirtmistir. Adaylarin verilen ilanlara bagvuru

Ozgiurliikleri daima mevcuttur.
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Internetin yogun olarak kullanimindan 6nce isletmeler yeni isgiiciinii ise almada gazete
ilanlar1, ¢alisan isgliciinlin referanslari, bireysel is bagvurular1 gibi geleneksel metotlar
kullanmaktaydilar. Gilinlimiizde ise isletmeler internet temelli e-iggiici pazarini
kullanarak cografya bakimimndan daha genis bir pazara ulasarak bu siireci dncekinden

daha ucuz ve hizli yapabilme imkanina kavusmuslardir (Giiler, 2006).

Internet iizerinden ise alimin birden ¢ok ydntemi bulunmaktadir. Bunlar dncelikle
internet lizerinden ise alim ve aday veritaban1 hizmeti saglayan araci internet siteleri,
genel is ilan alanlari, belirli bir konu tizerine acilmis is kolu veya igse alim internet mail
gruplari, firmalarin kendilerine ait internet sitelerinden olusmaktadir. Tiim bunlarin
amacit hem aday arayan firmalara aday havuzu olusturmak, hem de hizli ve distik

maliyet ile dogru adaylara ulagmalarini saglamaktir (Thomas, Ray, 2000).

Isletmeler, internet iizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynaklari béliimiiniin
hazirlamis oldugu sirket ici agik pozisyonlar, eleman ihtiyag¢ profilleri, is talep-bagvuru
formlar1 ve  Ozgegmis gondermeye  yonelik e-posta  iletisim  adresleri
bulundurmaktadirlar. Boylelikle isletmeler i¢in insan kaynaklari temininde yeni bir
alternatif ortaya ¢ikmis olmaktadir. Aktif is goriismeleri ve miilakatlara kadar tiim ise

alim prosediirleri internet {izerinde eszamanli (online ) olarak gergeklestirilebilmektedir.

Internet iizerinden ise alim daha ¢ok formel bir siire¢ olarak goriilmektedir. Ciinkii aday
ile kisisel iletisim en diisiik diizeyde tutulmustur ve bu dogrultuda ise alim ve sonra ise
yerlestirme siireci tamamen iletilen bilgiler ile dogru orantili olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Yapilan c¢aligmalar, klasik yoOntemlerin, internete nazaran daha az memnun edici

sonuglar dogurdugu yoniindedir (Rozelle, Landis, 2002).
2.1.2.1s Alanlar ve ilanlar

Isletmenin web sayfasinda is basvuru modiilleri bulunmaktadir. Bu boliimde, isletmede
gorev almanin getirecegi ayricaliklar, agik pozisyonlarla ilgili bilgi, aranan nitelikler ve
dogrudan basvuru segenekleri; form doldurma, e-posta ile 6zgecmis gonderme veya
randevu alma gibi bilgilere yer verilmektedir. Ayrica, is ilanlarinin isletme ici aga
(intranet) konulmasi da aranan niteliklerdeki elemanlara kisa zamanda ulasmada katki

yaratabilmektedir (Erdal, 2005).
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2.1.3.Arama Motorlari

Internet {izerinde faaliyet gdsteren ve insan kaynaklar1 alaninda uzman olan global
isletmelerle (6rnegin, Monster.com, Careerbuilder.com, Hotjobs.com,
Careermosaic.com, Careerpath.com, Kariyer.net, Yenibiris.com) iletisime ge¢mek

personel tedarikinde diger 6nemli bir ¢6ziim yoludur (Erdal, 2005).
2.1.4.Sanal Is Fuarlar1

Adaylar, sanal is fuarlar1 yardimiyla is olanaklar1 ve isletme hakkinda detayli bilgi
edinebilmekte ve ayrica e-posta yoluyla dogrudan iletisim kurabilmektedir (Erdal,

2005).
2.1.5.0zge¢mis Taramalar:

Adaylarin onceki is verenleri de dahil olmak iizere 6zge¢mislerinin incelenmesi

yapilabilmektedir (Erdal, 2005).
2.1.6.Web Sitesi Uzerinde Dolasim

Internet web sitesi iizerinde tam zamanlhi miilakat ve site iizerinde tur (gezinme)

segeneklerinin olmasidir (Erdal, 2005).

2.2.Internet Uzerinden Personel Temininin Gelisimi

Internet'in gelisimiyle birlikte, is ve teknoloji diinyas: tarihindeki en biiyiik degisimi
yasarken, ise alim da bu degisime uyum saglamis ve 1993 yilindan bu yana
gazetelerdeki is ilanlari internete tasinmaya ve ise alimlar "job board" denilen web
siteleri iizerinden yiiriitilmeye baslanmstir. Isletmelerin insan kaynaklar1 alaninda
sikint1 ¢ektikleri, yliksek kalitede iggliciinlin bulunmasi, yonetilmesi ve elde tutulmasi
konularinda internet somut yeni ¢ézlimler liretmektedir (Cisco Reference Guide, 2002 )
Ozellikle son dokuz yilda, elektronik ise alim hizla yayginlasmistir. Fortune
Magazine'de yayinlanan bir arastirmaya gore, 2002 yili itibariyle, sirketlerin Internet'ten

ise alima ayirdig1 kaynak miktar1 1,7 milyar dolara yaklagmakta, 40.000 web sitesi bu



34

pazardan bir pay kapabilmek icin rekabet etmekte ve her gecen giin bu rekabete yeni

bir site katilmaktadir (Maurer, Liu, 2007).

Internet artik insan kaynaklari bilgi yonetim sistemlerinin de ayrilmaz bir pargasi olmus
ve son zamanlarda insan kaynaklar1 profesyonellerinin aday bulmada yararlandig1 bir

ara¢ durumuna gelmistir.

Diinyadaki pek ¢cok ornek sirket insan kaynaklarina ait bilgileri saklamak ve islemek
icin elektronik insan kaynaklari sistemlerini kullamiyorlar ve bu sayede insan
kaynaklarmin operasyonel islerine harcanan zamanin ve masraflarin g¢ogundan
kurtulmus oluyorlar. Bu sistemler, istenen bilgilere kolay ulasilmasini ve bilgilerin
cesitli analizlerle diizenli olarak raporlanmasinmi saglayarak, hem sirket yoneticilerinin
ve hem de insan kaynaklari uzmanlarinin insan kaynaklarinin stratejik konularina

yogunlasabilmelerine imkan tanimaktadir (Keles, 2002).

Yapilan ¢aligmalar internet veritabanlarinda 110 milyon is ve 20 milyonun iizerinde

firmanin (sadece 10 milyonu www.monster.com’da oldugu aktarilabilir) yer aldigimi

gostermektedir. Fortune 100 firmalarinin internet iizerinden ise alim uygulamalarini
kullandiklar1 ve global 500°e giren firmalarin % 94’iiniin ise internet sitelerini ise alim

amagcli olduklarini iletirken 1998°de bu oran % 29’dur (Maurer,Liu, 2007).

Internet her tiirlii bilgiye erismek icin basvurulan en etkili yol olmaktadir. 2004 yilinda
111 milyon yetigkin bilgi almak i¢in internete bagvurmustur (Hamilton, Bowers, 2006).
Bu kadar c¢ok kullaniciya ulasan bir kanal tabii ki, personel temini i¢in is ihtiyaglarinin

aciklanmasi i¢in kullanilmalidir.

Internet ise alim anlaminda klasik yontemlere alternatif olarak ortaya c¢ikmustir.
Demografik olarak Amerikan niifusunda internet iizerinden ise alinmis kisilerin daha
egitimli ve yiiksek gelirligi oldugu goriilmektedir (Hamilton,Bowers, 2006). Dolayisiyla

internet kalifiye personele ulagmakta en 6nemli ara¢ olmaya baslamistir.

Tirkiye'nin de bu gelisimi izledigi ve 90'l1 yillarin sonundan bu yana agilmaya baglayan
sitelerin sayisinin da giin gectikce arttig1 goriilmektedir. Bu sitelerin kullanimi1 1999°da

Tiirkiye’nin ilk insan kaynaklar1 sitesi olan www.kariyer.net ile baslayip,
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www.yenibiris.com,www.secretcv.com,www.insankaynaklari.com, www.akariyer.com

ve www.personelilan.com gibi farkli adreslerle devam etmektedir.

Yapilan bir arastirmada, internete bagli isletmelerin kullanim nedenleriyle ilgili

dagilimlar asagidaki gibi ¢ikmistir (Beceren, 1997).
-Rakip-iiriin bilgileri, sektor bilgileri, tiikketici bilgileri gibi her tiirli bilgiye ulagmak,
-Uriin ve hizmetler, diizenlenen faaliyetler gibi bilgi sunmak,

-Internet ortamindaki servisleri kullanarak isletmenin dis cevresi ile internet {izerinden

dogrudan ve karsilikli haberlesmek,

-Internet ortamindaki servis islerinin hizl1 ve ucuz iletisim saglamasi,
-Internet ortaminda cok farkli servislerin bir arada bulunmas,
-Karsilikli etkilesim 6zelliginin olabilmesi,

-Servislerin giivenilir iletisim saglamasi seklidedir.

Isletmelerin bir ¢ogu e-ise alim teknolojilerini biinyelerine, ise alim siteleri veya
kurumsal web sitelerindeki insan kaynaklar1 sayfalar1 araciligiyla dahil etmektedir.
Ancak ise alim siteleri adaylarin ilgisini daha g¢ok ¢ektiginden, bir¢ok isletme bu
sitelerin aday havuzundan faydalanmayi tercih etmektedir. Boylece isletmeler bir¢ok
acidan avantajli duruma gegme olanagina sahip olmaktadir. Bireyler agisindan ise
zaman tasarrufunun yani sira ayni anda birden fazla is bagvurusu yapma ve kendilerine
yonelik is ilanlarin1 es zamanli olarak takip edebilme sansini ortaya g¢ikarmaktadir.
Bununla birlikte kariyer hedefleri dogrultusunda yurt digindaki is bagvurularimi da

internet lizerinden gergeklestirebilmektedir (Giiler, 2006).

Internet iizerinden ise alim siirecine gelindiginde, internet iizerinden ise alim ( e-
recruitment), e-hr (internet iizerinden insan kaynaklari) kavraminda en biiylik agirliga
sahip olan uygulamadir. Is ilanlarinin internet siteleri aracilifiyla duyurulmas,
isverenlerin ¢cok diisiik maliyetlerle biiyiik aday kitlelerine ulagsmasini sagladigi gibi, is

arayan adaylarin da firmalara ulasabilmelerini kolaylastirmaktadir.
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Yapilan arastirmalar sonucunda, ise alimda teknoloji kullaniminin aranilan nitelikteki
dogru adaya ulagma siiresini kisalttig1 yoniindedir. Gazete ilan1 ya da dogrudan bagvuru
gibi yontemlerin gegerliligini yitirmeye basladigi glinlimiizde, internet ise alimda hem

adaylar hem de igverenler i¢in biiyiik kolayliklar sunmaktadir (Marchal vd., 2007).

Gazete ve/veya yazili ilanlar ile ve internet ilanlart karsilastirildigi noktada, yazili
ilanlarda is arayanlar agisindan istenilen ilana ulagmak i¢in hepsinin irdelenmesi
gerekirken, internet lizerinden arama araglari ile adaylar, cografi, sektorel veya pozisyon
bazinda siniflandirilmis ilanlara rahatlikla ulasabilmektedirler. Internet {izerinden
yayinlanan ilanlara adaylarin beklentilerine ve is arama kriterlerine cevap verebilecek
sekilde tasarlanmiglardir (Marchal vd., 2007). Benzer bir konuya Ensher ve arkadaslari
(2002) yaptiklar1 bir calismanin sonuglarinda yer vermislerdir. Teknolojinin insan
kaynaklarinin ise alim dahil bes faktorii iizerindeki etkilerini klasik yontemler ile
karsilagtirarak inceledikleri ¢alismalarinda internet {iizerinden daha c¢ok adaya
ulasilabilindigi, zaman ve maliyet konusunda tasarruf saglandigi sonuglarina

varmiglardir.

Internetin is hayatina girmesiyle kurumlar is ilanlar1 icin daha genis yer ve daha uzun
siire yayin sansi elde etmislerdir. Execsearches.com sitesinin yazarlarindan Danigman
Laura Gassner Otting’e gore is ilan1 yazma devri artik geride kalmistir. Devir, okuyanin
ilgisini c¢ekecek is tanimlari yazma devridir. Insan kaynaklari personelleri gazete
ilanlarinda oldugu gibi hem sirket hakkinda kisa bilgiyi aktarmak, hem de aranilan
kisiden beklenilen ozellikleri siralamak i¢in gazetelerin ilgili alanlart ile kisitlanmak
durumunda degiller. Internet, insan kaynaklar1 personellerine alan ve zaman
kisitlarinin olmadigi genis bir hizmet ag1 sunmakta, hedeflenen kitleye ulagsmak i¢in en
verimli sekilde kullanilmasini saglamay1 amaclamaktadir. Dolayisi ile dikkat edilmesi
gereken nokta, pozisyonun Ozeti ve firma tamtiminizin iyi yapilmasidir. Is arayan
adaylarinda is verenler gibi farkli alternatifleri oldugu bir gergektir ve hazirlanan
ilanlarda adaylar bir hizmete ulasmaya calisan miisteriler gibi degerlendirilmelidir

(Kérfez, 2006).

Marchal ve arkadaslarinin (2007), yazili ve internet ilanlarinin karsilastiriimasi
dogrultusunda yaptiklar1 ¢alisma da bu konuyu desteklemektedir. Bu calismada,

belirlenen satis, yonetim ve miihendislik alanlarina yonelik ii¢ pozisyon i¢in iki ilan
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tiirliniin karsilastirilmasi yapilmis, yazili basinda yer alan ilanlarda ilan detaylarinin ¢ok
daha az ve net olmayan bir sekilde oldugu goriilmiisken, internet ilanlarinda ilgili
pozisyonlara yonelik olarak adaylarin goriintiileyebilecegi, deneyim, egitim diizeyi,

yabanci dil bilgisi, ticret gibi bir cok detayin yer aldig1 belirtilmistir.

Puck ve arkadaslarinin (2006) yaptigi calisma, yine bu konuyu desteklemektedir.
Calismada ise alim adimlar1t olarak, personel havuzu olusturma ve segme

degerlendirilmistir.

Personel havuzu olusturma, bilgi, kazanim ve se¢me, ise yerlestirme adimlar1 olarak
belirtilmistir (Murphy, 1999). Bilginin amaci, adayin ve igveren firmanin istenen tim
bilgilere ulagsmasini ifade eder ki, yazili yayinlar ile ise alimlarda bu durum daima
kisitlanmaktadir. Internet aracih@ ile karsiikli ¢ok daha detayli bilgi edinme
gergeklesebilmektedir (Puck vd., 2006).

Ise alim stratejilerinde, giinden giine gelisen bir yéntem olarak internet kullammi ele
alindiginda ortaya ¢ikan kavram e-ise alim, internet iizerinden ise alimdir. internet
diger bir ¢ok alanda oldugu gibi, personel temin ve se¢im uygulamalarinda da daha
ucuz, daha hizli, etkili ve genis kitlelere ulagmakta biiyiik faydalar sagladigi i¢in tercih
edilmeye baslanmistir. Internet iizerinden ise alim, internetten insan kaynaklarinin

tedariki yeni bir sektoriin temellerini atmistir.

Amerika’da 1993 yilinda ilk agilan “e-ise alim” sitesi www.career.com ,1999 yilinda ise

Tiirkiye’de bu anlamda faaliyet gosteren ilk insan kaynaklari sitesi www.kariyer.net
internet iizerinden insan kaynaklar1 faaliyetlerinin gergeklestirilebilmesinde Oncii
olmusglardir. Bu sayede hem adaylar, hem de firmalar personel temin ve se¢im

faaliyetlerinde bir ¢ok yeni olanaktan faydalanma imkanini bulmuslardir.

Elektronik ortamda igse alim uygulamalar1 olarak nitelendirilebilen internet lizerinden
ise alim uygulamalar1 ile isletmeler, internet iizerinde faaliyet gosteren kariyer siteleri
veya isletmelerin kendi olusturduklar1 kurumsal web siteleri araciligiyla daha genis bir

aday kitlesine, diisiik maliyetli, hizl1 ve etkili bir erisim saglayabilmektedirler.

Ise alim siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok ¢ektiginden, ¢ogu sirket bu sitelerin aday

havuzundan faydalanmay1 tercih ediyor. Boylece, sirketlerin ¢ogu, internet bazli ise
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alim teknolojilerini biinyelerine ise alim siteleri ve/veya kurumsal web sitelerindeki

insan kaynaklar1 sayfalar1 araciligryla dahil etmis oluyorlar.

Internet iizerinden ise alim uygulamalari artarken, etkili kullanim ve sitelerin yapilmasi
ihtiyac1 6ne ¢ikmustir. Yapilan arastirmalar, is arayanlarin % 20’lik bir kismimin iyi

diizenlenmemis sitelerdeki ilanlarla ilgilenmedigini gostermistir ( Maurer, Liu, 2007).

Sekil — 2: Internetteki ise alim sitelerinin, kurumsal web sitelerinden daha ¢ok adayin

ilgisi ¢cektigini gosteren blok diyagram (Forrester Research, 2001)

B Kurumsal web sitelen
Bintemettekiise alm siteleri
OHem kurumsal web sitelet | hem de internettedi is= shim siteled

Isletmede insan kaynagi ihtiyaci belirlendikten sonra, belirlenen islerin is giicii
piyasasinda duyurulmasi, aday arastirma ve nihayetinde bulma siireci baslar. Ihtiyacin
sirket icinden veya disaridan bir kaynaktan tedariki yoluna gidildiginde, personel temin

ve se¢im siireci, aday arastirma ve bulma islemleri ile devam etmektedir.

Bir ise girmek i¢in bagvuran kisi sayisi ne kadar ¢ok olursa isletme agisindan o kadar iyi
bir se¢cim yapma olasiligt da ayn1 oranda artmaktadir Aday arasgtirma ve bulma

kanallarinin dogru segilmesi ve etkin kullanilabilmesi de bu nedenle 6nem kazanir.

Aday bulmada temel amag, i¢inden isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida ve bos islerin
gerektirdigi niteliklere sahip ¢alisanlarin secilebilecegi biiyiikliikte ve bilesimde bir

aday havuzuna sahip olmaktir.
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D1s kaynaklardan personel tedariki yoluna gidildiginde isletmelerin yasadigi bir takim
sikintilar mevcuttur. Is ilanmimn yapilacagi kanallar dogru secilmediginde istenen

niteliklerin disinda da, bagvurular gelebilmektedir.

Basvurular kagit ortaminda izlendigi, veya standart bicimlerde gelmediginden
degerlendirmek i¢in bilgisayar ortamina elden veri girisi halinde yapilmak durumunda
kalinmaktadir. Bu da isletmelerde, uygun olmayan adaylar i¢in, is giicii ve ret
mektuplar1 yazmak, harcamalar yapmak gibi gereksiz maliyetleri de beraberinde

getirmektedir.

Gliniimiizde internet teknolojilerinin bu sisteme entegrasyonu sayesinde, ise alim
faaliyetlerini bu kanal iizerine tagimaya karar veren firmalar bir kez belirledikleri
bicimde, standart olarak aldiklar1 basvurulari, toplam say1 ne olursa olsun saniyeler
icine degerlendirebilmekte ve belirledigi kriterler i¢in filtreleme yaparak uygun adaylara

cok daha hizli, diisiikk maliyetle ve etkin olarak ulasabilmektedirler.

Isletmeler, internet iizerinde faaliyet gdsteren kariyer siteleri aracilifiyla basvurular:
kabul etme yoluna gittiklerinde, internet ortaminda ilgili sayfalar1 ziyaret eden ve kendi
olusturduklar1 6zge¢misleri ile firmalarin duyurduklar1 uygun pozisyonlara basvuruda

bulunan kullanicilar1 aday havuzlarina alabilmektedirler.

Profesyonel anlamda internetten ise alim hizmeti saglayan kariyer sitelerinin yaninda
isletmeler, kendi olusturduklar1 kurumsal internet siteleri aracilifiyla da adaylara
ulagabilmektedirler. Bu yOntem, yine genis bir aday veritabanina erisimi olanakl
kilmakla beraber isletmenin internet sitesine yonlendirilen kullanicilarin isletme
hakkinda detayli bilgiler edinmesi ve adaylara kendilerini tanitabilmesi agisindan da

faydali olmaktadir.

Ise alim siireci, arastirma, degerlendirme ve ise yerlestirme olarak degerlendirildiginde,
satig stlireci ile benzerlik gostermektedir. Bu noktada miisteriler adaylar olarak
goriildiiglinde, adaylar1 bu iirline yani firmalarin ilanlarinin bulundugu kendi sitelerine

¢cekmek Oncelikli amag olmaktadir (Kinder, 2000).

Isletmeler bu yolu tercih ettiklerinde, kurumsal internet sitelerinden basvuru kabuliinde

asagidaki iki yontemden birini veya her ikisini birlikte kullanabilmektedirler.
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-Elektronik posta yonteminde kullanicilar, kendi kullandiklar1 elektronik posta kodu
araciligtyla firmaya kendi olusturduklart 6zgegmislerini  gondererek basvuru

yapabilmektedirler.

-Bagvuru formu yonteminde, firmanin internet sitesi lizerinde yayinlanmis olan bir
basvuru formu araciligiyla kullanicilarin kendileriyle ilgili bilgileri girmeleri istenebilir.
Bu yontem aday acgisindan daha uzun siiren bir islem olmakta ve firma agisindan ek bir
altyapt caligmas1 gerektirmektedir. Ancak, elde edilen bilgilerin tekrar girisinin
yapilmasi ve ortak bicimde smiflandirilmasi gibi bir takim ara islemleri ortadan

kaldirdigi i¢in tercih edilebilmektedir.

Is ortaminda uyumun géz dniine alinmas: ihtiyaci ve buna bagl olarak se¢im konusunda
yasanabilecek sorunlar, yogun yonetimsel cevrede se¢im kararinin verilmesi ve

degisken ¢aligma ortami icin personel se¢im faaliyetlerini kapsar.

Teknoloji kullanimi personel temin ve se¢iminde Onemli bir yer tutmaya baslamistir.
Ornegin, bilgisayarla uygulanabilir testler; teknoloji temelli degerlendirmeler tasarlama,
bilgisayarla uygulanan ¢ok degiskenli geri besleme, internet i¢in davranis acgiklayici
goriismeler tasarlamak, adaylarin temininde ve elenmesinde teknoloji kullanimi 6nemli

uygulamalar arasinda siralanabilir.

Test ve degerlendirmelerde gelistirme konusunda kisiler arasi dogru karar alabilme
Olcegi, durumsal karar verme envanteri, kisilik degerlendirmeleri ve bunlarin

gegerliliklerinin dl¢lilmesi gibi uygulamalara yer verilmektedir.

Secici ve adaylarin Ozellikleri de personel se¢im ve temin siirecinde Onem
kazanmaktadir. Ornegin, goriisme sirasinda yanmiltma, isin gerektirdigi niteliklerden

iistiin adaylarin algilanmasi gibi konular bu baslik altinda incelenebilmektedir.

Isveren firmalar acisindan bakildiginda, teknolojik gelismeler ve zellikle de internetin
personel bulma ve seciminde kullanilmasiyla elde edilen avantajlardan bir kag¢i su

sekilde siralanabilir;
-Istenilen bilgiye hizl1 erigim,

-Ozgecmisleri standart formlarda alma,



41

-7 glin 24 saat ilan yayinlayabilme,

-Firmanin kendisini tanitma imkan1 olmasi,

-Personel ilanlarinda birim bagina diisen maliyetlerde azalma,
-Her zaman giincel 6zge¢mislere ulagabilme,

-Nitelikli adaylara dogrudan ulasabilme,

Firmalar i¢in ise alimda internet kullaniminin en temel etkisi ise alim maliyetlerini
azaltmasidir. Bu yontemin, klasik/geleneksel yontemlere gdre maliyetleri ¢ok daha
diisiiktiir. Internet, ise alim siirecini hizlandirmakta ve ulusal/uluslararasi alandaki

adaylara ulasimda genis bir ag saglamaktadir (Zusman, Landis, 2002).

Internet aracilig ile elektronik ise alim, elektronik insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin
islevlerinden biri olan isletme igin *’insan kaynagi secim’’siirecini olusturur. Internet
tizerinden ise almanin bir takim avantajlari yaninda bazi zorluklarla da
karsilagilmaktadir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin isletme i¢inde kabul
gormesi ve list yonetimden baslayarak tiim ¢alisanlarin bu anlayis1 benimsemesi gerekir.
Her ne kadar bu anlayisin uygulanabilme sansi olsa da son karari1 verecek olan {ist
yonetimin bazi durumlarda geleneksel yollarla ise alma siirecindeki 1srari, elektronik ise
alim siirecinin uygulanamama olasiligin1 giindeme getirebilmektedir. Ayrica Devlet
Istatistik Enstitiisiiniin 2004 yilinda bilgisayar ve internet kullanimma iliskin yaptig1
arastirmada, interneti kullanma agisindan 16-35 yas grubunun daha etkin oldugu
goriilmektedir (DIE, 2004). internet araciligi ile is aramada da, gen¢ yas grubunun
basvurularinin daha yogun oldugu sdylenebilir (Giiler, 2006).

Internet bir personel arayis siirecinde taraflara kiiresel bir alan tanimaktadir. Firmalar
uluslararasi alanda personel arayislarini duyurma imkani saglarken, adaylarda diinyanin
her yerinden ilanlara ulasabilmektedir. Buna 6rnek the Network igbirligi aktarilabilinir;
Diinya {izerinde Tirkiye’nin de dahil oldugu 36 iilkede 50’nin {iizerinde ofisiyle
diinyanin 6nde gelen online ise alim sitelerini bulusturan The Network birligi, bu siteler
tek bir nokta {izerinden is ilan1 yayinlayabilmektedir. Boylece bu kanallara iiye olan

firmalar bagka iilkelerde de ilanlarin1 yayinlayabilirken, is arayanlar da yabanci
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firmalarin {ilkelerindeki ilanlar1 sayesinde bu ortakliktan faydalanabilmektedir. Hem
igverenlerin hem de adaylarin ¢ok daha genis bir havuza sahip olmasi amaglanmaktadir.
Boylelikle bu 36 iilkeden toplam 22 milyonun {izerinde is arayanin 6zgecmisi ile

firmalara hizmet saglanmaktadir (Cetin, 2006).

Internet iizerinden personel alim firmalar1 sayesinde, adaylar da is bulma siirecinde;
-Ortak ve detayli formatlar ile internet lizerinden 6zge¢mis olusturabilme,

-Kendi niteliklerine uygun adaylar arayan firmalara daha hizli ulasabilme,

-7 giin 24 saat kolay erisim,

-Giinde 1000’in lizerinde yayinlanan ilanlar arasindan filtreleme yaparak uygun ilanlara

ulasabilme,
-Bagvuru maliyetlerinden tasarruf,

-Ozgegmis bilgilerini diledikleri zaman giincelleyebilme ve otomatik olarak bu

giincellemenin, tiim veritabaninda gergeklesebilmesi,

-Istenilen firmalara kars1 6zge¢mislerinin gizli tutulabilme gibi bir ¢ok avantaja sahip

olabilmektedir.

Is arama siirecinde internet adaylar tarafindan; iicretsiz is arastirmasi sunan kanallar ile
firmalarin internet siteleri araciligi ile kullanilabilmektedir.internet kullanimindaki bu
artisin sebebi , internet lizerinden ise alim sitelerinin gelismesi , is ve eleman arayanlari

hizly, etkili ve verimli bir sekilde bir araya getirmesidir (Tong vd., 2005).

Adaylarin is arama kolaylig1 ise is arama siirecinde sektore, cografi bolgeye veya
anahtar kelimelere gdre is arama araclarmin kullanimindan kaynaklanmaktadir. internet
sitelerinin kullanilabilirliginin artmasi ise bu kullanim kolayliginin saglanmasiyla ancak

olabilmektedir (Marchal vd., 2007).

Is ilanlar1, firma reklamlar gibi degerlendirilecek olursa, bu ilanlarin adaylar tarafindan
tercih edilmesi igin, ilgi ¢ekici,goz alici,etkileyici, kabul edilebilir ve acik olmasi ile

aday1 yonlendirmesi ve motive etmesi gerekmektedir (Zusman, Landis, 2002).
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Kullanilan internet sitelerinin beklenen adaylara ulagabilmesi i¢in 6nemli bir aractir ve
bu o6nem 1iyi bir sekilde degerlendirilmeli, site ve ilan tasarimlar1 buna gore

yonlendirilmelidir.

Internet bir diger yandan aday ve isverenlere global bir bilgi agina ulasma imkanini da
saglamaktadir Ozellikle kiiresellesen diinyadan internet site ve hizmetleri de
etkilenmistir. Buna yonelik tiim diinya c¢apinda hizmet almak isteyen aday ve
isverenlerin de taleplerine cevap verecek hizmetler ortaya ¢ikmaktadir. The Network
diye adlandirilan birik buna bir 6rnektir. Diinya iizerinde Tiirkiye’nin de dahil oldugu
36 lilkede 50’nin iizerinde ofisiyle diinyanin 6nde gelen internet iizerinden ise alim
sitelerini bulusturan The Network birligi, bu siteler tek bir nokta ilizerinden is ilani
yayinlayabiliyor. Boylece bu kanallara iiye olan firmalar baska iilkelerde de ilanlarini
yaymlayabilirken is arayanlar da yabam firmalarin iilkelerindeki ilanlar1 sayesinde bu
ortakliktan faydalanabilmektedir. Hem igverenlerin hem de adaylarin ¢ok daha genis bir
havuza sahip olmasi amaclanmaktadir. Boylelikle bu 36 iilkeden toplam 22 milyonun

lizerinde is arayanin Ozgecmisi ile firmalara biiyiik bir hizmet saglamaktadir (Cetin,

2006).

Yukarida 6zetlenmeye caligildig1 gibi, personel temin ve se¢imi siirecinde teknoloji
kullaniminin sagladig1 avantajlar; aday acisindan da, firmalar agisindan da alternatif

yontemlere gore ¢cok daha fazladir.
2.3.Internet Uzerinden ise Alim Siireci

Insan kaynag yonetim anlayisim uygulayan isletmelerde en dnemli ve dikkat edilmesi
gereken konuyu insan kaynagini se¢me ve degerlendirme siireci olusturmaktadir.
Isletmelerin internet iizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynagi béliimlerinin
hazirlamis oldugu eleman ihtiya¢ duyurulari, is basvuru formlar1 bulunmaktadir.
Boylelikle is goriismeleri, bagvuru degerlendirme gibi prosediirler ¢evirim i¢i olarak
gerceklestirilebilmektedir. Bununla birlikte isletmeler ise alim ve is ilan1 gibi
uygulamalari profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal web siteleri {izerinden
de gergeklestirebilmektedir. Bu durum isletmelere daha fazla zaman tasarrufu
saglamaktadir. Ayrica is bagvurusu yapan insan kaynagi agisindan da énemli avantajlar

saglamaktadir. Isletmeler bu yolla ise alim siirecini hizlandirirken iiye olduklar
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sitelerde istedikleri zaman is ilam1 yayinlayabilme ve bunlar1 degerlendirme sansina
sahip olmaktadir. Bu sekilde biirokratik engeller ve zaman sorunu daha kolaylikla

¢coziimlenebilmektedir (Giiler, 2006).

Internet iizerinden ise alim firmalarinin dogmasi internetteki is ilanlarmin ayn1 zamanda
firma tamtiminda ve insan kaynaklart politikalarin1 duyurmada bir ara¢ olarak
kullanilabilmesi aktif yada pasif olarak is arayan adaylara dogrudan ulasilabilmesi,
milyonlarla ifade edilen aday veritabani icerisinden yalnizca belirlenen kriterlere uyan
adaylarin bilgilerine bir kag¢ saniyede erisebilmesi ve tiim islemlerin ¢ok daha hizli ve
diisiik maliyetleri beraberinde getirerek personel secim silirecine yeni bir soluk

kazandirmistir.

Internet iizerindeki kullanic1 sayilarinin gelisimine paralel olarak internetten personel
secme hizmeti veren firmalarinda sayisim1 artirmigtir. Firmalarin aday veritabani
icindeki Ozge¢mislerin sayisindaki artis, bu gelisimin 6nemli sebeplerinden biridir
Internet iizeriden ise alim, yalnizca baslangi¢ ya da orta diizey pozisyonlarla sinirli

degildir. Aslinda iist kademe kategorisinde ilgi géren kariyer alanlar1 arasindadir.

Sirketler internet iizerinden ise alim firmalarindan hizmet almaya bagladiklarinda
oncelikle bir kullanict adi sifre ile sistemin birer kullanicisi haline gelirler. Uye
firmalarin tyelikleri devam ettigi slirece sistem lizerinde kendilerine ait bir sayfa
tizerinden her tiirlii islemlerini kendileri yonlendirebilirler. Bu islemler, ilan vermek ,
ilanlarina gelen basvurular1 gorlintiilemek, bu bagvurular {izerinden bir filtreleme
yapmak, adaylara yine bu kanal vasitasiyla cevap veya miilakat mektuplar1 gondermek,
klasérleme yapmak ve isterlerse kullanilan kanalin tiim veritabani arasindan kendi

kriterleri dogrultusunda arama yapabilir adaylara kendileri de is teklifleriyle gidebilirler.

Ilgili personel alim sitelerinde ilanlar belirlenen siirelerle yaymlanir ve ilgili adaylara bu
sayfalar araciligi ile ulasilir. Asagida, Diinya’nin ilk insan kaynaklar1 sitesi
www.career.com, Tiirkiye’nin  onde  gelen siteleri ~ www.kariyer.net ve
www.yenibiris.com sitelerinin gorselleri yer almaktadir. Bunlara alternatif firmalarinda

hizmet sekli farklilik gostermemektedir.
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Internet iizerinden eleman alim saglayan firmalarm ana sayfalar1 adaylara yénelik

ilanlar ve ilan arastirmalari, firma haberleri ve isveren iiyelere yonelik alanlardan

olusmaktadir.
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Sekil-5: www.yenibiris.com
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Aday aragtirma ve bulma faaliyetlerinde internet iizerinden eleman alim firmalarini
kullanan personel yoneticisi i¢in ilk adim, sistem {izerinde bir is ilan1 hazirlamak ve onu
aktif hale getirmektir. Bunu yaparken firmalar belirli format {izerinden islemlerini

gergeklestirmekteler.

Geleneksel araglarin biiyiik ve kiiglik firmalar arasinda yarattig1 ugurum, maliyete bagh
ilan boyutlar1 gibi, internet iizerinde her o6l¢ekte firmaya esit sartlar taniyan standart
ilanlar ile ortadan kalkmistir. Bununla birlikte, gazetede ve diger klasik kanallarla
yaymlanan sinirh kelimeye sahip ilanlarda oldugu gibi az kelime ile ¢cok sey anlatmaya
calisan ilanlar yerine, firma, pozisyon ve sektor hakkinda rahatlikla detayli bilgiye
ulagilabilecek bir ortam yaratilmig olmasi, internet is bagvurularini daha bilingli hale

getirmistir.

Is veren firmalar, eleman alimina gitmek istediginde kendilerine ulagtirilacak bir
kullanict adi ve sifresiyle her tiirlii islemlerini ilgili internet firmasinin sayfasindan

kontrol edebilmektedirler.
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Sekil-6: Isverenlerin internet iizerinden eleman alim sistemine girisi
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Isveren firmalar, dncelikle, ilgili kullanic1 ad1 ve sifresi vasitasiyla, kendilerine ait bir
internet sayfasina ulagirlar. Kullanic1 bilgilerinin ve ilgili hizmet modiillerinin

bulundugu bu sayfadan her tiirlii hareketlerini kendileri yonetebilirler.

Uyeliklerine ait bilgilerin yer aldig1 firma sayfasindan, personel ihtiyaci dogrultusunda
ilan vermek, ilgili ilanlarina gelen basvurulari goriintiilemek, diledikleri takdirde bu
bagvurular {lizerinden filtreleme islemi yapmak, adaylara cevap mektuplari gondermek,
klasorleme ve/veya listeleme yapmak ve bunlarin yani sira yine ihtiya¢ dahilinde ilgili
aday havuzu icerisinden ilan vermeksizin personel arastirmasi yapmak gibi personel

alim siirecindeki faaliyetlerini kendileri yonetebilirler.
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Uye isveren firma personel ihtiyac1 dogrultusunda ilan ¢ikmak istedigi takdirde, ilgili

ilan verme sayfasindan ¢ok kisa bir zaman igerisinde kendi ilanin1 online olarak kendisi

yayinlayabilir.

Alternatif yontemlerden farkli olarak oncelikle; gazete ilanlarinda oldugu gibi kelime
kisintist olmadan firmanin diledigi gibi aradigi adayda bulunmasimi istedigi genel

nitelikleri ve ilgili ise ait tanim1 yazabilecek olmalaridir.

[lan verme sayfasindaki ilgili alam1 doldurup onaylamak ilanin yayma verilmesi igin
yeterli olmaktadir. Buna ek olarak gazete ve diger yontemlerdeki gibi geri doniilmez bir
ozellik tasimamaktadir. Isveren firma diledigi takdirde, var olan herhangi bir yazim

yanlisini diizeltebilir veya ilgili bilgilerde degisiklik yapabilir.

Sekil-8: Ilan verme
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[lanin yayin siiresi ise yine alternatif sistemlere gore ¢ok daha avantajlidir. Firmalar en
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tutabilirler. Boylece ilgili adaylara ¢ok daha genis bir zaman zarfinda ulagma firsati
bulabilir, ayn1 pozisyon i¢in ileride olusacak ihtiyaclari i¢in firmaya ait bir veritabani
olusumunu saglayabilir, iiyelikleri boyunca giincel veritabani sahibi olabilirler. Bu
durum, alternatif ilanlarla elde edilen 6zge¢mislere gore ¢ok daha detayli, kalict ve

sayisal olarak doygun bir kitleye ulagmay1 beraberinde getirir.

Internet ortaminin artilarindan biri de 6zgeg¢mislerin  giincelligidir. Adaylarmn
0zgecmislerinde yapacaklar1 en ufak degisiklik otomatik olarak firmalarin veritabaninda
da degisim saglar. Firmalar, kendilerine bir kez olsun gelen 6zge¢misleri bu sayede hig

bir zaman kaybetmezler.

Internet iizerinden eleman alim hizmetleri ile firmalar sistem iizerindeki tiim aktif
adaylarin 6zge¢mis bilgilerine ulagsma firsatin1 bulurlar. Sistemler icerisinde bulunan
aktif olarak tanimlanan adaylar, ilgili aday veritabani igerisinde dogrudan yer alirlar ve

adayin 6zgegmis bilgileri ilgili is tekliflerine agik olarak bulunurlar.

Sistemdeki pasif adaylar ise, ilgili sistem lizerinde 6zge¢misi bulunan ve 6zge¢misini
sadece kendi bagvurduklar: firmalar tarafindan goriintiillenmesine onay veren adaylardan

olusmaktadir. Bunun disinda aday veritabaninda yer almazlar.

Bugiin internet iizerinden , adaylar ile igverenleri bulusturan firmalarin aday 6zge¢cmis
sayilar1 milyonlarla ifade edilmektedir. Bu say1, bu konuda danigsmanlik hizmeti veren

firmalarin onlarca kat {izerinde aday sayisini olusturmaktadir.

Alternatif yontemlerle, firmalara uygun olan olmayan adaylar bagvurabilmektedir.
Bununla birlikte, farkli 6zge¢cmis formatlart ile, 6zge¢mislerin karsilastirilma imkani

olamamaktadir.

Internet iizerinden personel se¢im faaliyetlerinin en onemli avantajlarindan biri de
adaylar1 bir filtrelemeden gegirebilme imkanidir. Firmalar, bu sistem sayesinden
dilerlerse kendi ilanlarina gelen bagvurmus adaylar arasindan , dilerse de ilgili tiim aday

veritabani arasindan bir filtreleme yapma imkanina sahip olurlar.

Firmalar, internet lizerinden gelen basvurular iizerinden, adaylarin nitelikleri ile ilgili bir

filtreleme gerceklestirebilir. Ornegin, adayin cinsiyeti, medeni durumu, yas aralig, ilgili
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mezuniyet durumu, yabanci dil bilgisi, daha onceki is tecriibeleri ve yasadigi yer ve

ilgeye kadar bir kriterlendirme yapabilirler.

Firmalar, bunun disinda, ilgili sistemde var olmayan bir nitelik artyorlar ise, detayl
arama ile, adaylarin 6zge¢mislerinde bulunmasini tercih ettikleri herhangi bir kelime
lizerinden de arama gergeklestirebilirler. Ornegin, altyap1 projelerinde tecriibeli bir
miithendis arandiginda altyapi-proje, veya farkli bir bilgisayar veya yazilim bilgisine
sahip adaylar tercih ediyorlarsa ilgili programin adinin sisteme yazarak ilgili adaylar
arasindan Dbir filtreleme islemini gerceklestirebilirler. Boylece, tam aradiklari

niteliklerdeki adaylara ¢cok daha kisa siirede ulasabilmektedirler.

Sekil-9: Aday 6zgegmislerini filtreleme
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Adayin is tecriibeleri icinde yer alan;

Firma Sektdria Calhstid) Departman Fozisyonu Unwani

Seginiz... - Seginz... - Seginiz... o Seginiz... e
Seciniz... - Seciniz... [ Seciniz... - Seciniz... -
Cinsivet Medeni Durum Yas Aralif Gunc.Tar.

e - e .. s - e - s P R s
L] ~

Yasadig: Yer Askerlik
Ullce (5) Sehir (5) Ilge (10) [ vapildi / Muaf
ABD -~ GIRESUN ~ Seciniz ~

AFGANISTAN GUMUSHANE ADALAR (ISTANBUL(# O vapilmad
ALMANYA, HAKKART BEYKOZ (ISTANBUL(Z ] Tecili

ANGOLA HATAY KADIKOY (ISTANBUL{ .

ARIANTIN IEDIR KARTAL (ISTANBUL(A Tecil Yill
ARNAVUTLUK ISPARTA MALTEPE (ISTANBUL(.

AVUSTRALYA ISTAMNBLLIASYA PENDIK (ISTANBUL(A

AVUSTURYA ISTANBUL{AWVR.) SULTANBEYLI (ISTAN e o
AZERBAYCAN - iZMiRr e SiLE (ISTANBUL(ASY: »| [ Siiriicii Ehliveti
calismak istedigi Yer Uyruk Seginiz hd
(ilke (5) Sehir (5)

ABD -~ ADANA ~ Afganistan A Ozgecmis Dili
AFGANISTAN ADIYAMAN Almanya l:l Tiirk

ALMANYA AFYON Amerika Birlesik Dewvl urkge

ANGOLA AGRI Angola [] ingilizce
ARJANTIN AKSARAY Arjantin

ARMNAVUTLUK AMASYA Arnavutluk

AVUSTRALYA AMNEARA Avustralya

AVUSTURY A ANTALYA Avusturya

AZERBAYCAN IV ARDAHAN v Azerbaycan |V
Sigara Kullanima

[1 sigara kullananlar [1 sigara Kullanmayanlar [1 ™Mesai Saatleri Cisinda Sigara Kullananlar

Gzgegmislerde bulunmasini istediginiz/istemedidiniz kelimeleri aralaninda bosluk birakarak
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Aranacak Kelime(ler)

Detayh arama ile ilgili bilgi icin tiklayimiz

Firmalar, internet {izerinden verdikleri ilanlara gelen bagvurulari veya dogrudan aday
veritabanina erigerek kendilerine belirledikleri adaylar {izerinden filtreleme 6zelligini

kullanarak aradiklar niteliklere uyan 6zge¢misleri aday havuzlarinda toplarlar.

Ise alim siirecinde, adaylarin etkili olarak izlenebilmesi igin, her dzge¢misin siirecin
hangi asamasinda oldugunu belirten bir statli tanimlanir. Bu tanimlama 6zge¢miglerin
siniflandirilmasi, ve ise alim siirecinin etkin olarak yoOnetilebilmesi i¢in, oldukca
kullanigh bir yontem olarak ortaya c¢ikar. Firma bunu farkli listeler olusturarak
gerceklestirir. Ornegin, ilk asamada begenilen adaylar uzun bir listede, uygun
O0zgecmisler kisa bir listede, miilakata ¢agirilacak adaylar miilakat listesinde ve red

edilecek adaylar red listelerinde toplanarak listeleme gerceklestirilir.

Internet {izerinden ise alim firmalarindan hizmet alan sirketler, sistem icerisinde belirli
gruplar-6zgecmis ¢ekmeceleri olusturarak, bazi 0Ozgeg¢misleri bu gruplar altinda
toplayabilir ve bu gruplart gerekli yetkililerle paylasabilirler. Bu islemin en biiytlik
ozelligi, gruplar i¢indeki 6zgegmislere erisim i¢in farkli kullanicilara farkli diizeylerde

yetki verebilmesidir.
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Bu gruplar, pazarlama grubu, satis grubu gibi ilgili is pozisyonlar1 olabilecegi gibi,
firmanin Ankara grubu, Izmir grubu gibi farkli bélgelerine ait gruplarda olabilir.
Boylece firmada, sistemin asil kullanicist olan, insan kaynaklari yonetimi disindaki
birimler de kendi bdliimleri ile ilgili tanimlanan gruplar igerisindeki 6zge¢cmislere
erisim ve statlileri hakkinda karar verme yetkisi alarak birer yan kullanici haline

gelebilmektedirler.

Firmalar, internet {izerinden gelen bagvurularn1 kullandiklar1  sistem ile
cevaplayabilmektedirler. Alternatif yontemleri kullanarak, gazete basvurulari,
referanslar gibi, adaylara ulagsma yontemini secen firmalarin adaylara tek tek olumlu-
olumsuz geri doniisii olduk¢a zaman alic1 bir faaliyet olusturmakta, 6zellikle olumsuz
cevaplar hi¢ gonderilememektedir. internet iizerinden personel se¢imine giden firmalar

vasitasi ile bu iglem son derece kisa bir zaman igerisinde gerceklesebilmektedir.

Sistem iizerinde firmalarin adaylara gonderebilecekleri olumlu, olumsuz veya tesekkiir
mektuplart bulunmaktadir. Ancak, firmalar isterlerse kendi cevap mektuplarini da

olusturabilmektedirler.

Cevap mektuplari, ilgili listeye bir cevap mektubu yonlendirilmesiyle o saniyede, ilgili
adaylarin hepsine kendi isimleriyle ulasir. Bu hem firmanin aday tarafindan prestiji igin

onemliyken, adaylara da bir netlik sagladigi i¢in sistemin faydali bir fonksiyonudur.

Bu ana hizmetlerin disinda, firmalar istekleri dogrultusunda alternatif yontemlerle

ulagsamayacaklari ek hizmetlere de ulasabilmektedirler.

Firma, ilanmna ekleyebilecegi sorular ile adaylara sozlii goriisme Oncesi soru
yoneltebilmekte, adaya ait kisilik 6zelliklerine ait sonuglar alabilecekleri kisilik testleri
uygulayabilmekte ve hatta ilgili yetkinlik alanlarina goére yetkinlik testleri ile de

adaylar1 degerlendirme firsati edinebilmektedir.

Genel kullanimda adaylar, ilgili siteleri iicretsiz olarak kullanirlarken, firmalar bu
olusumlarda yer almak veya bu olusumlar1 yaratmak icin belirli bedeller
O0demektedirler. Bu bedeller firmalar tarafindan 6denirken, asil hizmet sunulan bir diger
tarafin aday tarafi oldugu unutulmamalidir. Ciinkii firmalarin tercih ettigi kanallar dogal

olarak daha ¢ok adaya ulasabilecegi alanlar olmaktadir (Tong vd., 2005).



53

Adaylarin ilgili alanlardan memnun olup, aday sayisinin artmasi aday ve igsveren olarak
iki tarafi da ise yerlesme anlaminda memnun edecektir. Dolayisiyla internet alanlar

adaylarin ilgisini ¢cekecek ve tercihleri olacak sekilde tasarlanmalidir (Tong vd, 2005).

Tong ve arkadaslarinin (2005) yaptiklar1 calismalarini adaylarin tercih ettikleri internet
sitelerinin hizmet kalitelerine verdikleri tepki {izerine kurmustur. Internet ortaminda yiiz
ylize gorlisme saglanamadigl i¢in internet sitelerinin gelistirme c¢abalari mevcuttur.
Dolayisiyla sistemde internet bir hizmet ve kullanicilart miisterilerdir. Miisteri
memnuniyeti i¢in ise servis kalitesi onemlidir. Yapilan calismada tercih edilen servis
kalite ozellikleri ise ilgili elektronik servislerin; giivenilirlik, bilgilerin gizliligi, somut
verilerin yer almasi, ulasim kolayligi, esneklik, etkililik, site estetigi, iicret , bilgiye
erisebilirlik ve kisisellestirebilme bagliklar1 lizerinde yogunlagmistir. Yapilan calisma
sonucunda, adaylarin hizmetin hizliligina direk tepki verdiklerini ortaya ¢ikartmistir.
Adaylarin tercihleri hizli hizmet veren siteler yoniinde olmustur. Alt kriterler olarak ise,
sitenin dizaym1 ve igerigi ile giivenilirlik yaratmasi ¢ikmustir (Tong vd.,2005). Bu
dogrultuda, ise alim siirecinde internet bir kanal olarak kullanilacak ise, adaylarin bu
kanallar1 tercih etmeleri, sitelerin dizayni, icerigi ve hizliligina 6nem vererek

saglanabilecektir.
2.4.Degerlendirme:

Yapilan aciklamalar dogrultusunda personel alim yontemleri igerisinde internet

tizerinden ise alim siireci asagidaki yonlerden avantajli bir konumda yer almaktadir:
-Kisa siirede genis aday kitlesine ulasim,

-Diistik maliyet,

-Uzun siireli yayinlanan ilanlar,

-lanlarda kelime kisit: olmamasi ve firmay1 daha rahat tanitabilme,

-Adaylara ilansiz da ulagsabilme,

-Adaylarin 6zgegmislerinin ayni diizende olmasi,
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-Aday 6zgegmislerini filtreleyebilme,
-Aday 6zgeg¢mislerini giincel olarak saklayabilme,
-Adaylara cevap mektuplar1 gonderebilme miilakat takvimini yonetebilme imkanlari.

Bu bagsliklardan yola cikilarak konu ile ilgili alan arastirmasina gidilmis ve firmalarin
personel alimlarindan yetkili personellerine yonelik bir anket ¢alismasi ile igverenlerin
personel alim silirecinde internetin kullanimina yonelik algilar1 ortaya cikarilmaya

calisilmustir.
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UCUNCU BOLUM

INTERNET UZERINDEN PERSONEL ALIM SURECININ HIZMET
VE URETIM SEKTORLERI iLE INTERNET KULLANIMI
ACISINDAN INCELENMESINE YONELIK ALAN ARASTIRMASI

3.1.Cahismanin Kapsam ve Kisitlar

Bu calisma kapsaminda insan kaynaklar1 ve insan kaynaklarini olusturan islevler
tanimlanip, bu islevlerden personel temin siireci tanimlandiktan sonra, personel temin
siirecinde yer alan internet uygulamalar1 tizerine yogunlasilmis ve bu konu ile ilgili alan

calismasina yer verilmistir.

Bu calisma ile ilgili alan arastirmasi, ¢alismanin evrenini olusturan Ankara’da faaliyet
gosteren firmalar igerisinden basit tesadiifi ornekleme ile segilen firmalara anket

sorularinin iletilmesi ile gergeklestirilmistir.

Alan arastirmasinda e-posta ve yliz yiize goriisme ile iletilen anketlerin geri doniim
sayist ile 103 kisiye ulasilmistir. Dolayisiyla gerceklestirilen bu tez caligmasinin
verilerini Ankara’da faaliyet gostererek eleman alimi yapan 103 firma olusturmaktadir.

[leriki arastirmalara 6neri bu rakamin daha da arttirilmas1 yoniindedir.
3.2.Calismanin Amaci ve Onemi

Yapilan c¢alismanin beklenen katkisi, firmalarin personel temin siirecinde internet
kullanimina yonelik algilart ile demografik o6zellikleri arasindaki iliskilerini ortaya
koymak ve hizmet sektorii ile iiretim sektorii agisindan personel temin siirecine yonelik

algilarin degisip degismedigini alan aragtirmasi sonuglar ile aktarmaktir.
3.3.Calismanin Arastirma Sorulan

Calismanin ilk iki boliimiinde aktarilan bilgiler dogrultusunda, personel temin siirecine

yonelik olarak agsagidaki arastirma sorulari tiretilmistir.

ASI1: internet iizerinden personel alimma ydnelik algilar hizmet ve iiretim sektdrii

acisindan farklilik yaratmakta midir?
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ASla: Sektorel farklilik, internet iizerinden personel aliminda isverenlere yonelik algi

acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS1b: Sektorel farklilik, internet lizerinden personel aliminda adaylara yonelik algi

acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS1lc: Sektorel farklilik, internet iizerinden personel aliminda insan kaynaklar

yonetimine yonelik algi agisindan farklilik yaratmakta midir?

AS2: Internet iizerinden personel alimina yénelik algilar, internet kullanimimi agisindan

farklilagmakta midir?

AS2a: Internet kullanimi internet iizerinden personel aliminda isverenlere yonelik algi

acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS2b: Internet kullanmimu internet {izerinden personel aliminda adaylara yonelik alg1

acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS2¢: Internet kullamimi internet iizerinden personel aliminda insan kaynaklari

yonetimine yonelik algi acisindan farklilik yaratmakta midir?
3.4.0rneklem

Caligmanin ana kiitlesini Ankara’da faaliyet gosteren ve eleman alimi yapan tim
firmalarin insan kaynaklar1 iglemlerinden sorumlu yetkilileri olusturmaktadir. Anket
calismas1 Haziran 2007-Agustos 2008 tarihleri arasinda yapilmistir. Ornekleme ydntemi

olarak tamamen tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Yiiz ylize goriismeler ve internet araciligi ile 103 katilimciya ulagilmistir.
3.5.Anketin Hazirlanmasi (Veri Toplama Yontemi ve Araci)

Bu ¢alismada kullanilan anket sorular1 ¢alismanin teorik boliimiinde yer alan personel
temin siirecinde internet kullaniminin igveren firmalara, adaylara ve insan kaynaklari

uygulama siireglerine olan etkileri baz alinarak hazirlanmstir.
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Anket sorulari, anketorlerin demografik 6zelliklerine yonelik sorular ile, personel temin
siirecinde internet kullanimina y6nelik olarak igveren, aday ve insan kaynaklar1 siirecine

iliskin sorular1 icermektedir.

Anket sorular1 5’11 likert 6lgegi  kullanilarak(1=Kesinlikle —Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum,  3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katilryorum)

sorulmustur. Elde edilen veriler SPSS 14 istatistik programa ile analiz edilmistir.
Verilerin analizinde t-test, ve anova analizleri kullanilmistir.

Anket sorularinin yetkililere iletilmesi ile ilgili yiiz ylize goriisme ve e-mail gdnderimi

yapilmistir.
3.6.Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik; bir 6l¢iimiin, bir bilimsel agiklamanin 6l¢mek yada agiklamak istedigi seyi
tutarli bi¢imde ve dogru olarak gostermesi, agiklamasi diye tanimlanabilir

(GOkee;1999).

Calismanin, anket uygulamasmin giivenilirliginin test edilmesi icin Alfa ydntemi
kullanilmugtir. Alfa yontemi, Likert Olgegi gibi, toplam puanlar iizerine kurulu 6lgeklere
dayal1 araglarin giivenilirligini arastirirken kullanilmaktadir. Bu calismada elde edilen
verilen hepsi 5°1i likert 6l¢egi ile kullanilarak elde edildiginden, Alfa YoOntemi

kullanilmis ve Cronbach Alfa Katsayilar1 hesaplanmustir.

Cronbach Alfa Katsayisi, 0lgekte yer alan k sorunun varyanslari toplamimin genel
varyansa oranlamasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Cronbach
Alfa katsayist 0 ile 1 arasinda degismektedir. Sorular arasinda negatif korelasyon varsa
Alfa Katsayis1 da negatif ¢ikmakta ve bu durum giivenilirlik modelinin bozulmasina

neden olmaktadir (Ozdamar, 2004).
Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan kriter su sekildedir;
0,00<*<0,40 ise 6l¢ek giivenilir degildir.

0,40<*<0,60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir.
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0,60<*<0,80 ise olgek oldukea gilivenilirdir.
0,80<*<1 ise Olcek yiiksek derecede gilivenilirdir.
Asagidaki tabloda ¢alismanin giivenilirlik sonuglar1 aktarilmistir.

Tablo-1: Gilivenilirlik analizi

Guvenilirlik Analizi

Degerlerin

Cronbach Alfa Sayisi

,941 15

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa katsayis1 0.941 ¢ikarak yiiksek

derecede giivenilirlik gdstermistir.
3.7. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Calismanin anketine yiiz yilize gorlisme ve e-posta olarak toplam katilimci sayist 103
kisidir. Elde edilen bulgulara ge¢meden oOnce Orneklemin temel Ozellikleri olan

demografik 6zellikleri aciklanmaktadir.

Cinsiyete gore dagilim: Anket calismasina katilan 103 kisiden , 43 kisi kadin 60 kisi
erkektir.

Yas araligina gore dagilim: Anket ¢aligmasina katilan 103 kisiden 45’1 25-35, 35’si 36-
45 ve 23’1 46 ve lstii yas araligindadir.

Medeni duruma gore dagilim: Anket ¢alismasina katilan 103 kisiden, 57 kisi evli, 46’s1

evli degil durumundadir.

Egitim seviyesine gore dagilim: Anket ¢aligmasina katilan 103 kisiden 18’1 lise, 85 kisi

ise Universite mezunudur.
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Gelir seviyesine gore dagilim: Anket c¢alismasina katilan 103 kisiden, 9 kisinin gelir
diizeyi 0-1000YTL, 65 kisinin gelir diizeyi 1001-3000YTL, 25 kisinin gelir diizeyi
3001-5000YTL ve 4 kisinin gelir diizeyi 5001 YTL ve tizerindedir.

Sektore gore dagilim: Anket calismasina katilan 103 kisiden, 59 kisi hizmet, 44 kisi

tiretim sektoriinde ¢alismaktadir.

Personel aliminda internet kullanimina gore dagilim: Anket ¢alismasina katilan 56 kisi

personel temininde interneti kullanmakta, 47 kisi ise kullanmamaktadir.
3.8.Veri Analizi

Calisma anketi uygulandiktan sonra, verilerin analizi i¢gin SPSS 14 (Statictical Package
for The Social Sciences) kullanilmigtir. Bulgularin analizi i¢in glivenilirlik analizi ve

Annova testleri uygulanmistir.

ASI1: Internet iizerinden personel alimma yonelik algilar hizmet ve iiretim sektorleri

acisindan farklilik yaratmakta midir?

Olusturulan birinci arastirma sorusuna yonelik olarak anova testi uygulanmistir. Analiz

sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p=0.015>0.05).

Tablo-2: AS1 i¢in Anova Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar Arasi 743,632 743,632 6,084 ,015
Gruplar ici 12344,795 122,226
Toplam 13088,427
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Aragtirma sorusuna yonelik olarak su alt sorular olusturulmustur:

ASla: Uretim ve hizmet sektorleri, internet {izerinden personel aliminda isverenlere

yonelik alg1 acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS1b: Uretim ve hizmet sektorleri, internet iizerinden personel aliminda adaylara

yonelik alg1 agisindan farklilik yaratmakta midir?

ASlc: Uretim ve hizmet sektodrleri, internet iizerinden personel aliminda insan

kaynaklar1 yonetimine yonelik alg1 agisindan farklilik yaratmak midir?

Arastirma sorularina yonelik olarak anova testi uygulanmistir. Arastirma sorularindan
ASla igin; iiretim ve hizmet sektorlerinin, internet {izerinden personel aliminda
igverenlere yonelik algi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadigi

goriilmiistiir (AS1 icin p=0,54>0,50).

AS1b ve ASlc i¢in liretim ve hizmet sektorleri, internet lizerinden personel aliminda
adaylara ve insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algi agisindan istatistiki olarak anlamli

bir farklilik yarattigi goriilmiistiir (AS1b i¢in p=0,024<0,050 ve ASIc i¢in p=0,013).
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Tablo-3: AS1a,AS1b,ASIc i¢cin Anova Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Tisv Gruplar Arasi 91,970 91,970 3,804 ,054
Gruplar Ici 2441,991 24,178
Toplam 2533,961
Taday  Gruplar Arasi 57,410 57,410 5,276 ,024
Gruplar Ici 1098,978 10,881
Toplam 1156,388
Tiky Gruplar Arasi 102,062 102,062 6,329 ,013
Gruplar Ici 1628,851 16,127
Toplam 1730,913 91,970

Olusan farkliligin hangi yonde oldugunu gérmek amaciyla ortalamalara bakilmistir.
Ortalamalarda olusan farklilik i¢cin hizmet sektoriiniin  ortalamasinin daha yiiksek
olmasi, sektorel olarak bakildiginda, hizmet sektoriinde yer alan firmalarin, insan

kaynaklar1 agisindan internet kullanimina daha olumlu cevaplar verdigi soylenebilir.
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Tablo-4
sektor N Ortalama
Aday hizmet
Toplam 59 [ 15,3729
Uretim 44 | 138636
iKY
Toplam | hizmet 59 | 17,8305
Uretim 44 | 158182

Dolayisiyla sektor internet iizerinden personel alimina, adaylar ve isverenlere yonelik
algilarda bir fark yaratmaktadir. Firmalarin faaliyet gosterdikleri sektdrlerin personel
aliminda internet kullanimi konusunda alt hipotezler goz iiniine alindiginda sadece
igverenlere yonelik algilarinda farklilik yaratmadigi goriilmistiir. Alt hipotezler goz
liniine alindiginda adaylara ve insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algilarda sektor

farklilik yaratmstir.

Isverenlere yonelik algida bir fark olusmayisi konusunda firmalarn sektdrlerine gore
internet lizerinden personel alimi gerceklestirmenin isverene sagladigi fayda algisinin

degismeyecegi gosterilebilir.

Anket sorularinda isverene yonelik algilar boliimiinde yer alan sorular, internet
kanalinin maliyeti, zamana yonelik tasarrufu, ¢ok adaya ulasma, goriintiilleme kolayligi,
ve ulasilan adaylarin niteligi basliklar1 altinda toplanmistir. Bu faktorlerin sektorel

olarak bakildiginda algilarda bir fark yaratmadigi goriilmiistir.

Benzer bir degerlendirme yapilacak olursa anket sorularinin adaylara yonelik algilar ile
ilgili sorular ise, firmalara ulasilabilinirlik, arastirma maliyetinde ve zamaninda tasarruf
ile ¢ok sayida firmaya ulasmak, insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algilar ile ilgili
sorular ise, idari slireclerde tasarruf, verimliligin artisi, is slire¢lerinin hizlanmasi, zaman

tasarrufu ve iletisim bagliklar1 altinda toplanabilir.

Hizmet ve iiretim sektdrleri adaylara ve insan kaynaklari yonetimine yonelik algi

acisindan bir farklilik olusturmustur. Bu degerlendirmeye yonelik olarak; yiiz yiize
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goriisme notlarindan da edinilen bilgiler dogrultusunda hizmet sektoriiniin insan bazli,
tiretim sektoriiniin ise daha ¢ok makine bazli kuruluslar olmalari lizerinde durulabilir.
Bu durumun tiim y6netim siireclerine etkisi olugu gibi insan kaynaklar siireglerine de

farkli yansimalar1 olabileceginden yola ¢ikilarak aciklanabilir.

Hizmet sektoriinde ¢ikan ortalamalarin daha yiiksek olusu, hizmet sektorii firmalarinin
ana kaynagi insan odakli oldugundan dolay1 personel alim siirecinde saglanan faydalar

dogrudan insan kaynaklar1 yonetimi siirecine de olumlu yansimalari olacaktir.

Bu aciklamalara desteleyici drnek olarak, yapilan yiiz yiize goriismelerden 6rnek olarak
tiretim sektoriinde bir otomotiv firmasinin personel alimlarindan sorumlu yetkilisi U.T.,
calisan personelin ¢ogunun mavi yaka olarak adlandirilabilecek daha ¢ok beden giicii ile
is¢i statiisiinde c¢alisan kisilerden olustugunu dolayist ile geleneksel ydntemlerin
ozellikle gazete ve referans yontemlerinin uygun adaylara ulagmakta etkin oldugunu
aktarmigtir. Bu dogrultuda, idari kadrolarda personel aliminin avantajli olabilecegini
belirtirken, mavi yakali personel ilanlar1 i¢in hi¢ bir siliregte internetten verim

alamayacagini vurgulamistir.

Yine iiretim sektoriinde bulunan bir firmanin insan kaynaklart midiri U.Y.’nin
aciklamalari benzer niteliktedir. U.Y., firmalarmin Internet iizerinden ise alimi yaklasik
3 yildir memnuniyetle kullanmalarina ragmen miihendislik, satis temsilciligi veya
yonetim kadrolar1 gibi  nitelikli eleman gerektiren islere eleman ig¢in interneti
sectiklerini, bunun disinda 6zellikle yeni agilan fabrikalari i¢in gerekli olan niteliksiz
eleman ve is¢i kadrolarima internet yolundan ziyade duyuru ve referans yolu ile
ulastiklarini ve bu yollardan ¢ok memnun kaldiklarini ilettiler. Bu sekildeki ihtiyaglari
icin fabrikanin bulundugu bdlgenin yerel halkina da istihdam olanagi yarattiklarini

ilettiler.

Ankara Bagkent Organize Sanayi bolgesinde yeni agilacak fabrikalar i¢in olusan
eleman ihtiyaclari i¢in internet kanalin1 segen firmanin personel alimlarindan sorumlu
{iretim miidiirii I.H., bu diisiincelerinin nitelikli eleman ihtiyaglar1 i¢in gegerli olup,
diger alt kadro personelin referans ve duyuru yolu ile yada daha 6nceden kendilerine

ulagsmis 6zgegmislere geri doniisler vasitasi ile gerceklestirebileceklerini ilettiler.
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Hizmet sektoriinden bir 6rnekle destelemek gerekir ise, insan kaynaklar1 danigmanligi
yapmakta olan bir firmanin insan kaynaklar1 uzmanhg kadrosunda goérev yapan
E.T.’nin aciklamas: ise, bilinirligi yiiksek insan kaynaklari siteleri ile ¢alismanin
avantajlarindan bahsederken mavi yakali personellere ulagsmada nitelikli elemanlara

ulasmaktan ¢ok daha zorlandiklarini belirtmistir.

Dolayisiyla yukarida da deginildigi gibi, sektoriin internetin personel alimina yonelik
olarak kullanilmasinda insan kaynaklarina yonelik algilarda farklilik yaratmasi, iiretim
sektoriiniin daha makine yogun ve mavi yaka personel agirhiginda olmasindan
kaynaklantyor olabilmektedir. Mavi yaka yogun personel sahibi {liretim sektor
firmalarinin, adaylar ve insan kaynaklar stiregleri i¢in daha diisiik algilar igerisinde

olabilmesi olagandir.

AS2: internet iizerinden personel alimina yonelik algilar, internet kullanimimni agisindan

farklilagmakta midir?

Kurgulanan 2. arastirma sorusuna yonelik olarak anova testi uygulanmistir. Analiz

sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p= 0.00 < 0.05).

Tablo-5: AS2 i¢in Anova Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar Arasi 3955,910 3955,910 43,750 ,000
Gruplar lgi 9132,517 90,421
Toplam 13088,427

Cikan sonu¢ dogrultusunda internet iizerinden personel alimina yonelik algilar, internet

kullanimini a¢isindan farklilagsmaktadir.
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Olusan farkliligin hangi yonde oldugunun belirlenmesi amaciyla internet kullanan ve
kullanmayanlarin ortalama degerlerine bakilmistir. Olusan farklilik dogrultusunda
personel temininde interneti kullanan firmalarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Buna yonelik olarak personel temininde interneti kullanan firmalarin,

insan kaynaklar1 acisindan internet kullanimma daha olumlu cevaplar verdigi

sOylenebilir.
Tablo-6
internet
kullanimi | N Ortalama
Toplam Evet 56 58,3571
Hayir 47 45,9149

AS2’ye uygun olarak olusturulan diger arastirma sorular1 su sekildedir;

AS2a internet kullaninu internet iizerinden personel alimma isverenlere yonelik algl

acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS2b: Internet kullanimi internet {izerinden personel alimma adaylara yodnelik algi

acisindan farklilik yaratmakta midir?

AS2¢: internet kullammi internet iizerinden personel alimina insan kaynaklari

yonetimine yonelik algi agisindan farklilik yaratmakta midir?

Olusturulan sorularin alt analizine yonelik olarak anova testi uygulanmistir. Bu ii¢ soru

acisindan istatistiki olarak anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmaktadir (p=0.0<0.05).
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Tablo-7: AS2a, AS2b, AS2c i¢in Anova Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Tisv Gruplar Arasi 978,015 978,015 63,485 ,000
Gruplar Igi 1555,946 15,405
Toplam 2533,961
Taday  Gruplar Arasi 187,524 187,524 19,549 ,000
Gruplar igi 968,865 9,593
Toplam 1156,388
Tiky Gruplar Arasi 321,444 321,444 23,034 ,000
Gruplar igi 1409,468 13,955
Toplam 1730,913

Cikan belirgin farkliligin hangi tarafta oldugunun anlagilmasi i¢in personel temin
stirecinde interneti kullanan firmalarin, isveren, aday ve insan kaynaklari yonetimi
siireci ile ilgili vermis olduklart cevap ortalamalarina bakilmistir. Cikan tablo
dogrultusunda interneti kullanan firmalarin olumlu cevap agirliklarinda olduklari

gOriilmiistiir.
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Tablo-8
internet kullanimi N Ortalama
Isveren evet 56 23.8036
toplam ’

hayir 47 17,6170

Aday evet 56 15,0643
toplam

hayir 47 13,2553

IKY evet 56 18,5893
Toplam

hayir 47 15,0426

Analiz sonuclar1 dogrultusunda, internet kullanimi internet {izerinden personel alimina
isverenlere, adaylara ve insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algilar agisindan farklilik

yaratmaktadir.

Personel alim siirecinde interneti hali hazirda kullanan firmalarin bu kanalin sagladigi
faydalarin farkindaliklar1 6ne ¢ikmaktadir. Ilgili firmalar tiim, isverene, adaylara ve
insan  kaynaklari yOnetimine yonelik algilarda yiiksek cevap ortalamalar

gostermislerdir.

Bunun sebepleri en giizel 6rnekler ile yiiz yiize goriismelerden alinan notlardan

aktarilabilinir. Firmalarin algilari, edinilen deneyimler ile daha da yiikselmistir.

Hizmet sektoriinde 85 kisilik ekibi ile faaliyet gosteren firmanin idari ve insan
kaynaklart miidiirii N.K. goriismeni yapildigi donemde personel alim siirecinde internet
kanalin1 kullanmaya basladiklarini iletmistir. Gegis siirecine kadar interneti personel
aliminda bir kanal olarak kullanmadiklarin1 fakat gelisen teknoloji ve igerisinde
bulunduklar1 kosullar ile geleneksel yontemlerden de memnun olmadiklarini
aktarmigtir. Olusan personel aciklarinda adaylara ulasmak i¢in internetin gerekliligini
“Adaylar ve firmalarin daha rahat birbirlerine ulagsmalar1 ve firmalarin kendileri
hakkinda detayl bilgi iletebilme ve dogru adaylara ulasabilmesi, adaylarin ise firmanin
ilanlarina rahatlikla internet lizerinden bagvurularini génderebilmesi i¢in artik internet

gerekli hale gelmistir” ctimleleri ile savunmustur.
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Uretim sektdriinde bir aile sirketinin personel alim siireclerini de takip eden firma sahibi
H.Y. ise, eskiden personel ilanlar1 i¢in gazete ilanlarindan verim almaya caligmalarina
ragmen ilanlara gelen basvuru sayisinin azligi ve niteliksizligi dogrultusunda internet
kanallarina yoneldiklerini ve bu kararlarindan memnun kaldiklarini iletmistir. H.Y.,
internet kanalin1 personel arayiglarinda kullandiklar1 gibi, adaylara kendilerini tanitmak
icinde kullandiklarni, ayni zamanda internetin ulasilabilirligini kendi reklam ve

pazarlama faaliyetlerinde de kullandiklarini aktarmistir.

Ornekleri cogaltmak gerekirse, kendileri de telekomiinikasyon sektoriinde olarak
bilisimin igerisinde bulunan yetkili S.B., 0Ozellikle yurtdisi eleman ihtiyaglarinda
internetin ¢ok faydali oldugunu iletmis, yazili basinin ulasamadig1 yerlere internetin
ulagabilmesinin yani sira, aday havuzlarindan arastirma yaparak ihtiyaclar1 bulunan
adaylara kendilerinin de ulasabildiklerini, bdylece zamandan tasarruf ettiklerini ve
aradiklar nitelikteki adaylara ulagsma anlaminda daha isabetli kararlar alabildiklerini ve
boylelikle internet {izerinden ise alima ge¢meden Onceki tiim sikintilarindan

kurtulduklarin1 belirtmistir.

Benzer ornekler ve analizlerin de isaret ettigi gibi, personel aliminda internet kanalini

kullanan firmalarin algilar1 daha olumlu olmaktadir.

Demografik 6zellikler ile internet iizerinden personel alimina yonelik algilar arasindaki

iliskiye de asagidaki arastirma sorular1 halinde bakilabilir.
Yas, personel alimina yonelik algilar agisindan bir fark yaratir mi1?

Katilimcilarin yas seviyelerinin personel temin siirecinde internet kullanimi iizerinde bir
fark yaratip yaratmadigin1 anlamak amaciyla one way Annova testi uygulanmistir.
Uygulanan test sonucunda yas seviyeleri ile ilgili olarak anlamli bir istatistiksel farklilik

bulunamamastir ( p=0.92>0.05).
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Tablo-9: Yas — internet iizerinden personel alimina yonelik algilar icin Anova Analizi

ANOVA

Kareler Ortalama

Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar
A 21,558 10,779 ,082 ,921

rasi

Gruplar
ici 13066,869 | 130,669
Toplam | 13088,427

Cinsiyet, personel alimma yonelik personel alimima yonelik algilar agisindan bir fark

yaratir mi1?

Katilimeilarin cinsiyetlerinin personel temin siirecinde internet kullanimi tizerinde bir
fark yaratip yaratmadigin1 anlamak amaciyla anova testi uygulanmigtir. Uygulanan test
sonucunda cinsiyet ile ilgili olarak anlamli bir istatistiksel farklilik bulunamamustir

(p=0,69>0,05).
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Tablo-10: Cinsiyet — internet {izerinden personel alimina yonelik algilar icin Anova

Analizi
ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar
20,711 20,711 ,160 ,690
Arasi

Gruplar ici 13067,716 129,383

Toplam 13088,427

Medeni durum, personel alimina yonelik personel alimia yonelik algilar agisindan bir

fark yaratir mi1?

Katilimcilarin  medeni durumlarinin personel temin siirecinde internet kullanimi
tizerinde bir fark yaratip yaratmadigini anlamak amaciyla anova testi uygulanmistir.
Uygulanan test sonucunda cinsiyet ile ilgili olarak anlamli bir istatistiksel farklilik

bulunamamustir (p=0,20>0,05).

Tablo-11: Medeni durum — Internet iizerinden personel alimina yénelik algilar igin

Anova Analizi

ANOVA

Kareler Ortalama

Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar
Aras| 205,129 | 205,129 1,608 0,208
Gruplar
Igi 12883,3 127,557
Toplam | 1308843
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Egitim diizeyi, personel alimina yonelik personel alimina yonelik algilar acisindan bir

fark yaratir mi1?

Demografik ozelliklerden egitim seviyesi dogrultusunda arastirilan sorunun analizi i¢in
anova uygulanmistir. Analiz sonucunda egitim diizeyinin bu konuda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmiistiir (Toplam deger i¢in p=0.059>0.05).

Tablo-12: Egitim — Internet iizerinden personel alimina yonelik algilar icin Anova

Analizi
ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar
455,238 | 455,238 3,640 ,059
Arasi

Gruplar Ici | 12633,190 | 125,081

Toplam 13088,427

Analiz sonucunda egitim diizeyi personel alimina yonelik personel alimina yonelik

algilar a¢isindan bir fark yaratmadigi ortaya ¢ikmustir.

Gelir diizeyi, personel alimina yonelik personel alimina yonelik algilar agisindan bir

fark yaratir m1?

Demografik 6zelliklerden gelir diizeyi dogrultusunda arastirilan sorunun analizi i¢in
oneway anova analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda gruplar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yaratmadig1 goriilmiistiir (p=0,15>0,5).
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Tablo-13: Gelir diizeyi — Internet {izerinden personel alimia yonelik algilar i¢in

Anova Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami Kareler F Anlamlilik
Gruplar
673,034 224,345 1,789 ,154
Arasi

Gruplar igi | 12415,393 125,408

Toplam 13088,427

Demografik o6zellikler ile personel aliminda internet kullanimina yonelik algilar
arasindaki etkiye bakildiginda bu 6zellikleri olusturan yas, medeni durum, cinsiyet,

egitim diizeyi ve gelir diizeyinin bu algilarda bir fark yaratmadig1 goriilmiistiir.

Anket calismasinda belirtilen yas araligi 25-35 yastan 50 ve lizeri yasa kadar genis bir
yelpazeyi igermekte olup firmalardaki personel alimlarindan sorumlu yetkililerinden
olusmustur. Demografik oOzellikler ile 1lgili veri sonuglar1 personel alim siirecinde
internet kullaniminin sagladig: fayda, etki ve algilarin demografik 6zellikler acisindan

bir fark yaratmadig ile agiklanabilir.

Internetin yiizyilimizdaki gelisimi tiim sektor, is alam ve yonetim siireglerinde yerini
almaya baglamasi bu etkilerin tliim yas grubu, cinsiyet ve medeni durumlara hitap

edecek konuma getirmistir.

Internet kullaniminin isverenlere yénelik algilarin degerlendirilmeye calisilan anket
sorularinda diisiik maliyet, zaman tasarrufu, aranilan niteliklere ulasabilme, genis bir
aday kitlesine ulagabilme ve memnuniyet tizerinde durulmustur. Yiiz ylize goriismelere
dontis yapilacak olunursa, 6zellikle interneti ise alimlarinda bir kanal olarak kullanan

firmalarin yorumlar1 bu konular1 destekleyici nitelikte olmustur.



73

Zaman tasarrufuna yonelik olarak 2000 yilindan bu yana internet kanalini kullanan
hizmet sektor firmalarindan D.T’nin insan kaynaklar1 ve kalite yonetim departmani
sorumlusu S.C., internet kanalinin dogru adaya dogru zamanda ulagmakta ¢ok faydali
oldugunu, tek bir merkezden tiim Tiirkiye’de yer alan subelerinin eleman alimlarini bu
sayede yonetebildiklerini iletmislerdir. Internet kanalinin zaman tasarrufu saglamasina

yonelik yorumlar, hizmet sektériinden K.E. Holding insan kaynaklar1 miidiirii B.T.,

Uretim sektdriinden A.K. firmasi insan kaynaklari ve idari isler miidiiri C.K., H.M.
firmasinin idari miidiirii T.C., A.T. firmasinin insan kaynaklar1 uzmani gibi bir ¢ok
firma yetkilisinin goriisme notlarinda yer almistir. Ornegin iiretim sektdriinde bir grup
firmasinim insan kaynaklar1 miidiirii O.Y., iilke genelinde acik bulunan tiim kadrolara
aradiklar1 nitelikteki adaylar1 yerlestirme islemlerinin olduk¢a hiz kazandigini

iletmiglerdir.

Hizmet sektoriinde bilisim firmasi sahibi R.M., dogru ve nitelikleri isletmelerine uygun
adaylara ulasilabilirlik tizerinde durmustur. Benzer bir yorum yine bir yazilim
firmasinin insan kaynaklari uzmani S.S.T.’den gelmis ve dogru adaya hizli ulasma
imkani oldugu i¢in interneti tercih ettiklerini, adaylari filtreleme imkani sayesinde dogru

adaylara ulagsmada basaril1 olduklarini sdylemistir.

Goriismelerde farkli konular da 6n plana ¢ikmistir. Ornegin, uluslararas: bir igecek
firmasinin insan kaynaklari bagkan yardimcisi, internet kanalinin bir ¢ok faydasini
gordiiklerini, bu kanallarla kendilerine ulagan adaylar1 ayni zamanda potansiyel
miisterilerileri olarak da gordiiklerini iletmislerdir. Bu yorum referans alinarak, internet
kanalinin kolay erisebilinirliginin, ayn1 zamanda firmalarin reklam araci olarak da
rahatlikla kullanabilmesinin 6niinii agtig1 sdylenebilir. Uretim sektorii firma yetkilisi
S.K. da benzer sekilde, isverenlerin internet kanali ile personel se¢iminde, hem
isverenin ve hem de personelin, karsilikli olarak birbirini tanimasi i¢in glizel bir araci

oldugunu ifade etmektedir.

Goriisme notlar ve istatistiki analizlere ek olarak 2008 nisan ayinda 13. sii ger¢eklesen
Insan Kaynaklari Kongresinde GFK Tiirkiye firmasinin yapmis oldugu anket
calismasinin sonuglarin1 da aktarmakta fayda vardir. GFK Tiirkiye, 1987 yilindan bu

yana pazar arastirmalar1 konusunda faaliyet gosteren bir arastirma kurulusudur. 16.17
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Nisan 2008’de yiizlerce insan kaynaklar1 profesyonelini bir araya getiren 13. Insan
Kaynaklar1 zirvesi katilimcilarinin profilini belirlemek ve diislincelerini 6grenmek
amagh bir calisma gerceklestirmistir. Bu amag¢ dogrultusunda zirvenin gergeklestigi
Lutfi Kirdar Kongre ve Sergi Sarayi’nda 348 katilimer ile yiiz yiize goriismeler

yapilmis ve doldurulan anketler degerlendirilmistir.

Aragtirmanin katilimec1 profilini olusturan 348 kisinin demografik dagilimi 220
rakamiyla % 63 kadin, 128 rakamiyla % 37’si erkektir. Yas araliklarina gore dagilimlari
ise, 18-24 yas araliginda % 6, 25-34 yas araliginda % 58, 45-54 yas araliginda % 29, 55
ve Ustll % 5 olmaktadir ve buna yonelik yas ortalamasi ise 33,2 olarak tespit edilmistir.
Ilgili anket c¢alismasi iki yil iist iiste yapilmis ve karsilastirilmali bir sekilde

raporlanmistir(http://www.eventus.com.tr/ndoc/eventus/ik13/GFK_Arastirma Raporu

2008.pdf).

Raporun, tez calismamiz ile ilgili boliim sonuglari asagida aktarilmaktadir.

Sekil-10: GFK Tiirkiye Arastirma Raporu (Berkmen, 2008)

13. Insan Kaynaklan Zirvesi Kablima Profili Aragtrmas:

Personel aliminda kullanilan kaynaklar

Internetteki insan kaynaklan sayfalarina ilan veririz
Sirket ici kaynaklardan faydalaninz

Gazetelerin insan kaynaklan bdlimine ilan veririz
Insan kaynaklan sirketlerinden hizmet alinz

Universitelerde kariyer giinlerine katilirz

Teknik lise ve meslek egitim okullariyla temasa
gegeriz

M 2008 (n=348)
2007 (n=377)

Rakip firmalanin elemanlanna yaklasinz
Referanslar

Sahsi bagvuru

Cevre-tanidik

vok [1

GfK

K12. Sirketinize personel aliminda hangi kaynaklan kullandiginiz litfen soyler misiniz? Bagka?
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Raporun sonuglar iki yil ara ile karsilastirilmali olarak sunulmustur. Sonuglar bir yilda
internetteki insan kaynaklar1 sayfalarina ilan verme oraninin % 3 olarak artigini; diger
kanallarin kullaniminin, sirket i¢i kaynaklardan faydalanma % 2, gazete ilanlarinin %
12, danigmanlik firmalar i¢in % 8 oraninda olmak iizere azaldigini gostermektedir. Bu
durum insan kaynaklarina personel temini konusunda internet kullaniminin hizla

arttigini belgelemektedir.

2006 yilinda yapilmis farkl bir arastirma, yine insan kaynaklarina personel temininde
internet kullaniminin zaman ve maliyetten tasarruf saglayip/saglamadigi konusunda
yapilmistir. Arastirmanin amaci insan kaynaklari siireglerinde teknoloji kullaniminin
gercekten zaman ve maliyet tasarrufu saglayip saglamadigini sorgulamaya yoneliktir.
Aragtirmada cesitli sektorlerde faaliyet gosteren, -elektronik insan kaynaklari
uygulamalarinda bulunan isletmelerin yalnizca insan kaynaklar1 departmanlarinda
calisan kisilerden veri toplanmistir. Arastirmanin demografik verilerinde katilimcilarin
% 55’in1 kadin ve % 45’ini erkekler olusturmaktadir. Katilimcilarin % 58’1 26-35 yas
araliginda, % 70’i Universite, % 30’u ise Yiiksek Lisans mezunu kisilerden
olusmaktadir. Arastirmaya katilan isletmelerin intranet veya herhangi bir insan
kaynaklar1 yazilimi kullanimina gore siniflandirilmasinda, isletmelerin % 75’inin
intranet, % 65’ inin insan kaynaklar1 yazilimi kullandig1 goriilmiistiir (Korfez, 2006).
Bu durum, insan kaynaklar faaliyetlerinde teknoloji kullaniminin zaman ve maliyetten

tasarruf sagladiginin bir gostergesidir (Korfez, 2006).

Arastirma sonuglarinin biri ise, ise alimda teknoloji kullaniminin aranilan nitelikteki
dogru adaya ulagma siiresini azaltti§1 ve internet kanalinin bu yiizden tercih edildigi

yoniindedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Giliniimiizde teknolojik gelismeler, her alanda oldugu gibi, insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda da 6nemli degismeleri beraberinde getirmistir. Teknolojik gelismelere baglh

olarak internet, yonetim siirecinde yerini almaya baglamistir.

Insan kaynaklar1 alaninda da en 6nemli etkilerinden birinin personel bulma ve segme
siirecinde yasandig1 gozlenmektedir. Internetin, personel bulma kaynaklar1 arasinda

yerini almasiyla igverenler de bu kanala yonelmislerdir.

Internet iizerinden personel alimima yonelik algilarin incelenmesinin amaglandigi bu tez
calismasinda oncelikle konu ile ilgili literatiir bilgisine yer verilmis ve ilgili alan

arastirmasi yapilarak isverenlerin algilar1 degerlendirilmeye c¢alisilmistir.

Alan arastirmasina yonelik olarak, personel alim siirecinde isverenler, adaylar ve insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan hazirlanan sorular ile anket ¢aligmasi hazirlanmis ve

firmalarin personel alimlarindan sorumlu yetkililerine uygulanmustir.

Alan arastirmasi ile ilgili olarak e-posta ve yliz yiize goriisme ile iletilen ¢aligmalarin
geri doniim sayis1 ile anket calismast 103 rakaminda kalmistir. Dolayisiyla
gergeklestirilen bu tez calismasinin verilerini Ankara’da faaliyet gostererek eleman

alimi1 yapan 103 firma olusturmaktadir.

Alan arastirmasinda anket caligmasina katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri ile
internet lizerinden personel aliminda isveren, aday ve insan kaynaklarina yonelik
algilan ile ilgili sorular aktarilmistir. Elde edilen bulgular ise arastirmanin sorularim
olusturan sektorel farklilik ile internet kullanimi basliklarinda anova analizleri ile

degerlendirilmis ve sonuclar agiklanmaya calisilmistir.

Calismanin aragtirma sorular ile ilgili sonuglara deginmek gerekirse; internet {izerinden
personel alimina yonelik algilarda, sektdrel olarak bir farkliligin ortaya ciktigi
goriilmiistiir. Arastirma sorusuna yonelik olarak cevap ortalamalarina bakildiginda
hizmet sektoriinde olumlu cevaplar alindig1 ortaya ¢ikmaktadir. Alt sorular ile beraber
degerlendirildiginde ise, sektorel olarak isverenlere yonelik algilarda bir farklilik

goriilmezken, adaylara ve insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algilar agisindan
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farklilik ortaya ¢ikmisg ve hizmet sektoriiniin cevap agirliklarinin daha olumlu cevap

ortalamasi ¢ikarttig1 gérilmiistiir.

Olusan sonug iiretim sektdriiniin personel bazinda daha mavi yaka -niteliksiz eleman-
agirlikli ¢alisan sayist agiklanmaya calisilmistir. Bu dogrultuda personel alim siirecinde
niteliksiz eleman kitlesine ulagsmakta internetten pek faydalanilamayacagi ve dolayisiyla
insan kaynaklar1 yoOnetimi acisindan da bir fayda yaratilamayacagi yoniinde
aciklanmistir. Bu agiklamalara yiiz yilize goriismelerden elde edinilen notlar 1s1k
tutmaktadir. Uretim sektériinde goriisiillen firmalarin interneti bir kanal olarak
kullaniyor olsun veya olmasin bu kanaldan o6zellikle mavi yaka personel

saglanamayacagi yoniinde goriislerini dile getirmislerdir.

Firmalarin gorislerini, 7.237.000 aday 6zge¢cmisine sahip insan kaynaklar1 firmasinin,
bu ozgecmiglerin %10’luk bir bolimiiniin mavi yaka personellere ait 6zge¢misler

oldugu bilgisi destekler niteliktedir.

Ileriki ¢alismalar igin, bu duruma yénelik olarak iiretim sektoriiniin personel alimina
yonelik algilar ile mavi yaka personel c¢alistirilmasi arasinda bir iligki olup olmadiginin
anket calismasi ile incelenmesi Onerilebilir. Eger ¢alisma sonucunda bir iligki tespit
edilirse; personel alim siirecinde mavi yaka calisanlara ulagmak i¢in ve internet
kullanilmak istendiginde; bu kitleye internetin ve internet iizerinden ise alim ve ise giris

stireglerinin tanitimina yonelik caligmalar yapilabilir.

Internet iizerinden ise alim firmalarmin bu sonuca yénelik olarak alacag hareket plani
ise aday havuzlarinda bulunan mavi yaka aday Ozgec¢mislerini arttirmaya yonelik
caligmalar olmalidir. Buna Ornek olarak, meslek liselerinde gerceklestirilebilecek
tanitim turlari, daha ¢ok organize sanayi bolgelerinde gerceklestirilebilecek tanitimlar

ve bilgilendirmeler gosterilebilir.

Internet iizerinden ise alim firmalar1 calistiklar: iiretim sektoriindeki firma sayilarmi da
arttirmak amaciyla pazarlama faaliyetlerine yer verebilmelidirler. Bir duyuru kanalinda

ne kadar c¢ok ilan varsa adaylar i¢in de ¢ekiciligi olacag diisiincesi ile hareket edebilinir.

Hizmet sektoriinde ortaya cikan algilarin yiiksek ortalamalara sahip olmasi, hizmet

sektorline yonelik ise alimlarda internetin daha yogun kullanilacagina bir 6ngorii
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olusturabilir. Bu olumlu algilar, adaylarin ve firmalarin daha ¢ok internet kanallarina
yonelmesi anlaminda kullanilabilinir. Internet iizerinden ise alim firmalari iiye firma

sayilarini arttirmak i¢in gerceklestirilecek faaliyetlerinde bu bilgiyi kullanabilirler.

Internetin gelisen kullanimi goz dniine alindiginda ileriki dénemlerde hizmet ve iiretim

sektorii arasinda olusan farkliligin da ortadan kalkabilecek oldugu 6ngoriilmektedir.

Bir diger arastirma sorusu ise internet kullaniminin, internet {izerinden personel alimina
yonelik algilar iizerinde bir fark yaratip yaratmayacag ile ilgilidir. Tiim cevaplarda
internet kullanan firmalarin personel alimlarindan sorumlu yetkililerinin verdigi cevap
ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Cikan sonuglar ile internet kullanan
firmalarin tezin ilk iki boliimiinde aktarilan internet iizerinden ise alimin farklarin

tecriibe etmis olmalarindan kaynaklanmasi ile yorumlanmaya calisilmistir.

Alan arastirmasina katilan, personel aliminda internet kullanan firmalarin bu yondeki
algilarinin cevap ortalamalar1 baz alindiginda yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
internet kullaniminin artmasi, bu silirece yonelik algilarin da artmasina yol agtigi
sOylenebilir. Bundan yola cikilarak gelisen teknoloji ile internet kullaniminin hizla
artmasi ile insan kaynaklar1 alaninda ise alimlarinda ileride tamamen internet lizerinden

yapilacagina 11k tutabilir.

Interneti ise alimda bir kanal olarak kullanan firmalarin verdigi olumlu cevaplar,
kullanimdan memnuniyet olarak yorumlanirsa, internet iizerinden ise alim firmalar1 ne
kadar cok firmaya ulasip onlar1 sisteme dahil edebilirlerse, internet kanalindan
memnuniyet ve kullanimmin artisi da o derecede ¢ok olabilecektir. Bu dogrultuda

yapilacak reklam ve pazarlama faaliyetlerinin 6n plana ¢ikmasi 6nerilebilir.

Aragtirma sorularinin disinda, katilimeilarin demografik 6zellikleri ile personel aliminda
internet kullanimina yonelik algilart degerlendirildiginde, demografik ozelliklerin

internet lizerinden ise alima yonelik algilar agisindan bir fark yaratmadigi goriilmiistiir.

Demografik 6zelliklerden yas, medeni durum, cinsiyet, gelir seviyesi ve egitim diizeyi
ile internet iizerinden personel alimina yonelik algilarda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik yaratmanugtir. Istatistiki bir farklilk ¢ikmasa da cevap ortalamalarina

bakildiginda cinsiyete gore dagilimda kadin katilimcilarin cevap ortalamalarinin
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yuksek, egitim seviyesine gore bakildiginda ise iiniversite mezunu katilimcilarinin
cevap ortalamalarimin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda gelecek
calismalarda katilimci sayisinin arttirilmasi, dogal olarak istatistiki anlamliligin da

arttirtlmasi ve gilivenilirligi agisindan 6nerilmektedir.

Ozellikle demografik 6zellikler iizerine yogunlasmak gerekiyorsa, ayni sektdre yonelik
katilimer sayisini arttirmak ve belirlenen sektor bazinda demografik o6zelliklerin
algilarda bir fark yaratip yaratmadigini sorgulamak, ileriki ¢aligmalara O6neri olarak

sunulabilir.

Bu dogrultuda gelisen teknoloji, adaylarin internet kanalini tercih etmeleri ve
kullanimlarin yayginlasmasi gibi sebeplerle, her tiirlii is siirecine dahil olan internet ve
internet kullanimina yonelik algilarda ileride sektorel veya demografik bir fark

yaratmayacagi dngoriilebilir.
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Internet iizerinden personel segim ve temini bashkli yiiksek lisans tez calismasinin

bilimsel sonuglarina ulasmada veri olusturacak bilglerin edinilmesine yonelik anket

calismasi asagida yer almaktadir.

Bu anket ¢alismasinda sorular inetrnet iizerinden personel temin yontemlerini kullanan

ve kullanmayanlara yonelik olarak hazirlanmistir.

Elde edilecek bilimsel sonuglara ulagsmada veri tabani olusturcak yanitlariniz, kesinlikle

gizli tutulacaktir.

Katilimimiz ve ayirdiginiz vakit icin tesekkiir ederim.

Pinar Inan pinarpinan@yahoo.com

Personel Alimlarinda internet Kullanimi -Anket Sorulari :

Kisisel Bilgiler:

Yag aralih 25-35( ) 36-45( ) 46-+( )

Cinsiyet Kadm ( ) Erkek ( )

Medeni Durum Evli( ) EvliDegil ( )

Egitim Seviyesi Lise ( ) Universite ( )

Gelir Diizeyi -1000Ytl ( ) 1001-3000Ytl ( ) 3001-5000Ytl ( ) 5001-+( )
Sektor

Personel aliminda internet kullanimi Evet () Hayir( )

Isveren agisindan :

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Cok
Katiliyorum

1-  Aday bulmada is ilanlarmin internet siteleri
araciligiyla  duyurulmasi,  igverenlere,  klasik
yontemlere gore daha diigiikk maliyet saglar.

2- Aday bulmada internet kullanimi insan
kaynaklari boliimiine zaman tasarrufu saglar.

3- [se alimda internet kullanimi, aranilan
nitelikteki dogru adaya ulagma siiresini kisaltir
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4-  Internet iizerinden gelen basvurular iizerinden,
adaylarin  nitelikleri ile ilgili bir filtreleme
gergeklestirilerek aranilan nitelikteki dogru adaylara
erigilir.

5- Aday bulmada internet kullanimi insan
kaynaklar1 boliimiine daha fazla adaya ulasma
imkani sunar.

6- Internet iizerinden gelen basvurular iizerinden
alman iggorenlerden memnuniyet, klasik ise alim
yontemlerine gore verimlilik bakimindan daha
memnuniyet verici olur.

[s arayanlar agisindan :

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Cok
Katiliyorum

1- Internet siteleri aracihigla is arayan adaylar,
firmalara daha kolay ulasabilirler.

2- Is ilanlarmmn internet siteleri araciligiyla
duyurulmasi, ig arayanlara, diger klasik yontemlere
gore daha diisiik maliyet saglar.

3- Is ilanlarmm internet siteleri araciligiyla
duyurulmasi, is arayanlara, daha fazla firmaya
ulagsma imkani sunar.

4- Is ilanlarmin internet siteleri aracihigiyla
duyurulmasi, is arayanlara zaman tasarrufu saglar.

Insan kaynaklari yonetimi agisindan

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Cok

Katiliyorum

1- Personel aliminda Internet kullanimi personel
alimlar ile ilgili idari siiregleri hizlandirir.

2- Personel aliminda internet kullanimi insan

kaynaklarinin etkinligini ve verimliligini arttirir.

3- Personel aliminda internet kullanimi ig stireglerini
hizlandirir.

4- Personel aliminda internet kullanimi insan
kaynaklar1 personelinin diger gorevlerine de gerekli
zaman ay1rabilmesini saglar

5- Personel aliminda internet kullanimi boliimler
arast etkin iletisimi saglar.
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