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oz

ELEKTRON iK ISE ALIM VE SEC iMiN INSAN KAYNAKLARI YONET iMi
ACISINDAN YER i VE ONEMI VE BiR UYGULAMA

E. Pelin KORFEZ
Temmuz, 2008

Internet kavraminin ortaya c¢ikmasi ve bilgi tekfjidandeki gelsmeler insan
Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarinda birtakimgdémlere yol acmytir. Bu degisim
sonucu ortaya ¢ikan ve elektronik ortamin uygulaane ¢cok kullanildi segme ve
uygulamalarina birakgtir. Bu calgmada elektroniklgnenin insan kaynaklari
yonetimini nasil etkiledii ve son yillarda kullanimi hizla artan e-se¢cmeseealma
slreci incelenngtir. Buna gore ilk bolumde gendhsan Kaynaklari Yonetimi
fonksiyonlari ele alinngi ve tum IK sureclerinde elektronik uygulamalara gegi
deginilmistir. ikinci bolumde elektronik se alim ve secgim silreci aciklangm.
Gunumuzdeki uygulamalarina yonelik olarak anlatdase¢cme vese alma suirecinin
saladigl avantajlar velnsan Kaynaklari Yonetimi agisindan yagatkatma dger,
uygulama kismindainsan Kaynaklari calanlarina uygulanan anket ile analiz
edilmistir. Calismaya elektronik se alimi kullanan 36Gsirketin insan Kaynaklari
calsanlart katilmgtir. Calsanlara anket yontemi uygulargnive istatistiksel
degerlendirmeleri yapilnstir.

Teorideki yorumlara ve anketin sonuclarina bagittla, elektronik se¢cme vaei
alma uygulamalariniiK calisanlari tarafindan benimsegmblduzu ve ke alim
slirecinin vazgecilmez bir araci olarak gor@diortaya ¢ikmgtir. insan Kaynaklari
calisanlarinin elektronik se alim kullanimi ile ilgili sorulara verdikleri yatar
demografik verilere gore farkhlik gostermeti. Bu da yaa, cinsiyete, Unvana,
sirket bUyUkliEune bakilmaksizin tim katihmcilarin ortak ggiell birlestigini
gostermektedir. Elektronik uygulamalid¢Y acisindan en kritik siire¢ olan secme ve
ise alma slrecinde hiz, maliyet, aranan nitelikteldya kolay ulgm gibi avantajlar
sazlamaktadir. Dolayisiyla rekabet ortaminda Usturdgkamak isteyen firmalarin,
insan kayngini secme slreclerinde teknolojik getielerden yaralanmalari
kacginilmazdir sonucuna varilgtir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi, Internet, Elektronige Alim ve
Secim (Eise Alim).



ABSTRACT

THE IMPORTANCE AND THE VALUE OF E-RECRUITMENT IN HU MAN
RESOURCES MANAGEMENT AND AN APPLICATION

E. Pelin KORFEZ
July, 2008

Invention and widespread utilization of internetdamlso developments in

information technologies are caused certain changesHuman Resources

Management applications. Due to this modificati@truitment process applications
that are widely utilized in electronic form, turiméo e-recruitment applications. This
study investigates the effects of technology usagéuman Resources Management
and e-recruitment process which is increasinglyduserecent years. Hence, the
general Human Resources Management functions gaiesd and changing over

electronic applications in all human resources @sses are mentioned in first
chapter. The second chapter studies the e-recmiit@ed election process. The
advantages of e- recruitment due to present dalcappns and its added value in
terms of Human Resources Management is analyzeld avisurvey, applied to

Human Resources employees, in application sechimman resources employees
who are applying e-recruitment process, from 36 games are attended this study.
It is applied the survey method to employees andluaved obtained statistical

results.

The theoretical explanations and also the surveyli®reveal that e-recruitment is
taken up seriously by human resources employeesisedi as an indispensable tool
for recruitment process. The survey results fore@uitment usage of human
resources employees are not indifferent accordirggtmographic features. Hence, it
indicates that all participants have the same pofntiiew notwithstanding age,
gender, proficiency levels and enterprise levelkecttonic applications provide
several benefits such as time, cost and easemextcess to qualified applicant, in
recruitment and election process which is the nwiical process for Human
Resources Management. Therefore the study comebetaonclusion that it is
unavoidable for competitive companies to bene#t tichnological developments in
selecting and hiring process.

Key Words: Human Resources Management, Internet, Electroniectieg and
Hiring (E-Recruitment).
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KISALTMALAR

edKY : Elektronikinsan Kaynaklari Yonetimi
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iKY :Insan Kaynaklari Yonetimi

IKYBS :Insan Kaynaklari Yonetimi Bilgi Sistemleri
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1. GIRIS

Gunumuzde sletmeler, rekabet ortaminda ayakta kalmak ve buyémme
surdardlebilir kilmak icin insan kayga istenilen zamanda istenen yerde
bulundurmak zorundadir. Bilgi teknolojilerinin ggtiesi ve Internet’insi yasamina
girmesi ile sletmeler arasindaki rekabet daha da hizlanve insan Kaynaklari
Yonetimi'nin de bu gelim ve teknolojik dgisime ayak uydurmasini zorunlu
kilmistir. Yasanan bu hizli désim sirecinde elektroniknsan Kaynaklari Yonetimi
kavrami ortaya cikmi olup, uygulamada elektronik ortaminin engyo olarak
kullanildigi  fonksiyon Sec¢me velse Alma olarak goze carpmaktadiinsan
Kaynaklari Yonetimi'nin d@ru ise dgru eleman yerlgirmede ¢ok fazla insan
kaynainin arasindan kisa suredegdo tercihi yapabilmesi, artik elektronik ortam

sayesinde mumkin olmaktadir.

Elektronik ortamin kullanimindan dncgetmeler, ggicu ihtiyacini gazete ilanlari,
bireysel bavurular, tanidik tavsiyeleri gibi geleneksel yontem ile
kargilamaktaydilar. Gunimizde ise tum bu yontemlerimiyaira gletmeler,
elektronik ortami kullanarak ¢ok sayida adaya, kgt ve ucuz biekilde ulama

imkanini elde etmglerdir.

Bu calsmada, sletmelerin §e alim sureclerinde meydana gelerngigien ve bu
degisimin insan Kaynaklari Yonetimi acisindan énemi ele algamiCalsmanin ilk
bolumi olaninsan Kaynaklari Yonetimi'ne Genel Bir Baka 6ncelikle; temel insan
kaynaklari fonksiyonlarina @ilmis olup, sonrasindainsan Kaynaklari
Yonetimi'nden elektronik ortama gaggsireci ele alinng) elektroniklameyle birlikte
IKY fonksiyonlarindaki dgisim kisaca agiklanmgtir. Uglincti bolumde Elektronik
Secme vedse Alma kavraminin ortaya ¢k gelisimi ve tim suregleri ayrintilariyla
incelenmgtir. Son bolumde, elektroniksé alimi uygulayaninsan Kaynaklari
calisanlari ile yapilmy bir uygulaya yer verilngtir. Uygulamada 36irketin Insan
Kaynaklari galanlarina e-posta yoluyla anket yontemi uygulanmlup, anket

verileri analiz edilmgtir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONET IMINE GENEL BiR BAKI §

2.1.insan Kaynaklari Yonetimi

Insan Kaynaklari Yonetimi bir organizasyondaki timhs@nlarin etkin yonetilmesini
salayan faaliyetlerin tumudur. Ber bir deyjle insan Kaynaklarl Yonetimi,
organizasyon icinde yuksek performangjglicinin kazanilmasi, gglrilmesi,
motivasyonunun gganmasi ve elde tutulmasi igin yerine getirilen tétkinliklerin
yonetimidir (Barutgugil, 2004, 32).

Literatiirde yer alan tanimlarin hepsinde ortak akagorilen “insan” unsuru, bir
organizasyonun tim caéinlarini  kapsamaktadir.insanin geftirilebilir ve
kapasitesinin artirilabilir olmasi, onugér isletme kaynaklarindan farkl kilarak bir
yatirim unsuru olarak ele alinmasinglsanaktadir. Bu nedenle giinimiizitesan
Kaynaklari Yonetimi insani 6n plana ¢ikaran ve nasatratejik olarak yak$an bir
anlays Uzerinde ygunlasmaktadir. StratejikKY politikalari ile organizasyonlar,
kendi bireysel amaclari ilesletme amaglarini butirg#rmis insan kaynaklarina

ulasmayi hedeflemektedir.

Bu deserlendirme cergevesinde gunumuzitsan Kaynaklari Yonetimi genive
stratejik cercevede, ¢gdinlari organizasyonun en onemligee olarak kabul eden,
organizasyonun verimlgini arttirmay! ve cabanlarin ihtiyaclarini karlamayi

hedefleyen bir bilim ve uygulama alani olarak taamabilir (Selamglu, 1999, 21).

2.2.Insan Kaynaklari Yénetiminin Fonksiyonlar
Etkili insan kayngini olusturmak, bu kayn& elde tutmak ve geafiirmek amacinda
olaninsan Kaynaklari Yénetimi'nin temel fonksiyonlarb&likta toplanabilir:

1. Insan Kaynaklari Planlamasi

2. Insan Kaynaklarinin gtimi ve Gelistiriimesi



Kariyer Planlama
Performans Dgerlendirme

Ucret Yoénetimi

o g kW

Secme vdse Alma

Insan Kaynaklari Yonetimi’'nin fonksiyonlari arasikiii ski asagidaki Sekil 2.1'de
yer almaktadir.

Insan Kaynaklari Yonetimi Cevresi

Etkili insan Kaynagini
Olusturmak
IK Planlama
Is Analizi
Intiyaglarin Belirlenmesi
Secme vdse Alma

Etkili insan Kaynagini Elde Etkili Insan Kaynagini
Tutmak Gelistirmek
Performans Dgerlendirme Egltl_m-Gellstlrr_nQ
Ucret Yonetimi Kariyer Yonetimi
Sosyal Haklar Performans Yonetimi
Endustriili skileri

Sekil 2.1 Fonksiyonlar Arasiiliskiler

Ismet Barutcugil Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, 1. bs. (istanbul: Kariyer Yayincilik,
2004), 38.

2.2.1.insan Kaynaklari Planlamasi

Insan Kaynaklari Yonetimi'nde karinin en onemli kailu organizasyonlar igin
gerekli ve yeterli gguci ihtiyacinin 6nceden belirlenmesidir. Bir orgasyonda,
Insan Kaynaklari Yonetimi stratejilerinin uygulannmakaki ilk adim, bu stratejileri
gerceklgtirecek olan kjilerin kimler olac&i, sayilari, nitelikleri ve yapacaklar

islerin neler olacg konularinda karara varmaktir (Barutgugil, 20089 Bu sirec,



isletmenin genel planlama amaglarina katkida buldeedk en uygun nitelikteki
personelin en uygun birime yegtgilmesi, hizmet i¢i gitim yoluyla hazirlanmasi,
iyi bir degerlendirme yontemiyle Barisinin dgerlendirilmesi ¢abalarinin timudur
(Erdem, Kabakgl, [18.01.2008]).

Insan Kaynaklari Planlamasi’nin organizasyongasacai temel yararlasoyledir
(Bayraktarglu, 2003, 43):

- Organizasyonun ihtiya¢c duydu yetenekli ggicini kalite ve miktar

yonunden sglamak ve insan kayg@ni elde tutmak,
- Organizasyonda gorevli insan kagnadan en verimlgekilde yararlanmak,

- Zamanla dgisen teknolojik dizeye gore alan kgucl fazlalginin

organizasyona veregiezarari tahmin ederek gerekli dnlemleri almak,

- Yapilan yatirmin karliii g6z o6nunde tutularak, personel maliyetlerinin

normal dizeyi gmamasini sgamak,
- Insan kayna ile ilgili sorunlarin tani ve ¢6zuimunu kolaytamak,

- Etkili insan Kaynaklari Planlamasi ile yonetimin denetiniig&in is yukind

azaltmak.

Organizasyonun insan kayhalr bulma faaliyeti insan kaynaklari yonetimine
gonderilen ggicu talebi ile kontrol edilmektedir. Bu talegei alinacak kinin
yapacg! isin tipini ve isin yapilmasi igin gerekli nitelikleri belirlemekted Bu
surecte § analizi, §/gorev tanimlari vesigereklerigartnameleri cok 6nemli bir yer
tutmaktadir. Etkin bir planlama gerceftiemek icin yararlaniimasi gereken bu

araclara gagida kisaca denilmistir.

2.2.1.1.1s Analizi

Is analizi genel bir tanimlamayla yapilagini tim yonleriyle dgerlendirilmesidir.
Secme ve yerlgirme sirecinde 6nemli bir yer tutag analizi daha ayrintili bir
tanimlama ile, her bir 6zgun igin; neyin yapilacgina (fiziksel, zihinsel gaba), nasil
yapilacgna (araglar, ekipman, yontemler, kararlar, hesaalar vb.) ve nigin
yapilacgina (sin genel amaci ve gorevlerin nigin birbiriyleghantili oldusu) iliskin
bilgilerin sistematik olarak derlenmesidir (Barug@u2004, 252).



Is analizi, bir §in ogeleri ile onun cgitli etmenler bakimindan icinde bulungu

durumu ve oOtekisierden farklilgini ortaya koyan bilimsel ve teknik bir gahadir

ve bir is analizinin genel olarak icermesi gereken bilggenlardir:

Isin icerigi

Isin gerceklatiriimesi sirasinda ihtiyag duyulan arag-gerecler
Uretilen mamul ya da hizmetin tiiri ve nitelikleri
Isin yapilabilmesi icin gerekersamalar

Isin yapilabilmesi icin gereken davralar

Isin gerceklatiriimesi sureci

Calismanin gercekkgirildi gi ortam ve kgullar

Isin gerektirdgi bireysel dzellikler

Isin gerektirdgi kurum ici ve kurum du iliskiler
Iste kime kagl sorumlu olundgu

Isin sorumlulgu, riski ve tehlikeleri

Isin yuratalmesi icin gerekli yetki

Is/gorev tanimi vesigerekleri¢artnameleri yapilirkensianalizinden yararlanilir.

2.2.1.2.is Tanimi

Is tamimi belli bir §in goérevlerini, cakma kaullarini, i yerine getiren kiinin ise

iliskin eylem, prosedir, icerik, yetki ve sorumlulukiar ortaya koyan yazili

belgedir.Is analizi ile elde edilen bilgilesitanimi ¢algmalariyla belirli bir sistemde

diizenlenir.Is tanimi hazirlarken,sianalizinden edinilen bilgilerisu sistemagie

gore siralanmasi gerekir (Budak vg.dpr004, 87).

Isin kimligi

Kime nezaret edilgi, kim tarafindan nezaret edifdi
Isin ozeti

Yapilacak gorevlerin siralanmasi

Isin diger islerle iliskisi

Isi gerceklgtirirken kullanilan arag, gereg vb.
Calismasartlari

Isle ilgili 6zel desisimlerin tanimlanmasi

Belirtilen 6zel konularin agiklanmasi



2.2.1.3.is Gerekleri

Literatlrde ¢ sartnameleri olarak da kullanilag gerekleri, $i uygun bir bicimde
yapabilmek i¢in kjide bulunmasi gereken 6zelliklerin ofgluyazili bir belgedir. Bu
Ozellikler is tanimindan yola ¢ikarak @iiyapabilmek icin gerekli olangenim, &

tecribesi, yg fiziksel beceriler, ile§im becerileri, § becerileri gibi nitelikleri

kapsamaktadir.

“Islerin istenilen nitelikte yapilabilmesi icin osii yapacak kiilerin 6grenim
seviyeleri, § tecribeleri, becerileri ve 6zellikleri ne olmaltfii gibi sorularin cevabi
her kin is gereklerindefartnamelerinde bulunmaktadir. g@nim seviyesi, si
tecribesi ve kisel beceriler konusunda glgmez standart Olcller koymak gugtir.
Ancak bu gugclge kasin, insan kaynéa seciminde belirli dl¢ilerden yararlanmak
belirli isleri baarih bir bicimde yapabilecek gileri bulmak yéninden yararhdir
(Tortop, 1992, 26). Bu anlamda gerekleri, e alinacak kide aranan standart
niteliklerin saptanmasidir. Belirtilen Ozelliklesei alma sirasinda etkin rol oynar
(Budak ve dg., 2004, 70).

Insan kaynaklari yonetimi acidérin duyurulmasindasitanimini cok iyi yapmahdir.
Ayrica is gerekleri, acik slerin gerektirdgi vasif ve niteliklerin belirlenmesinde

insan kaynaklari yénetiminin en énemli yardimcisidi

2.2.2.Egitim ve Gelistirme

Organizasyonlardagéim, calisanlarin ge girerken beraberlerinde getirdikleri bilgi,
beceri ve tutumlar ileslerinin spesifik gérev ve sorumluluklarini yerinetgmek
icin ihtiya¢ duyduklari bilgi, beceri ve tutumlarasindaki farki kapatma sireci
olarak tanimlanabilir (Barutgcugil, 2004, 298). Hieska tanima goére ise insan
kaynaklarinin gitimi, organizasyonda performansi arttirmak icidghibeceri ve
davranglarin @&renilerek geftirilmesine yonelik planlanmgl ve sistematik bir
¢abadir (Pinnington, Edwards, 2000, 185).

Gunumuzin ggdas isletmecilik anlaysl, egitimin amaclarinin belirlenmesindeki
agirhgl, bu amaglarin, orgutin temel amaclarinasmksindaki roli Uzerinde
toplamaktadir (Kaynak ve gli 2000, 172)Egitimin amaglari ekonomik, toplumsal

ve bireysel olarak gruplandirilabilir.

» Egitimin Ekonomik Amaglari



Egitimin temel ekonomik amaci tretimi ve verimiliytikseltmek olarak belirtilebilir.
Organizasyonun her basagnmada yer alan insan kay@ai, isletmenin insan
kaynaklari politikasina gore g#i egitim programlariyla yettirmek, onlari
yaptiklari veya ileride yapacaklars gereklerine uygun bir bicimde hazirlamak,
verimliligin artmasina katkida bulunur (Kaynak veg.di2000, 172). Bu temel
ekonomik amaca uygun olarak, alt ekonomik amagdardyle ifade edebiliriz:

— Calisanlara §te gerekli, bilgi, beceri ve tutumlarin kazandalsn,

- Isletmede kontrol ve denetim yiikiiniin azaltilmasit,

- Is kazalarinin azaltilmasg guvenlginin sgglanmasi,

— Hata oranlarinin diiirilmesi, buna kg olarak bakim ve onarim gi-
derlerinin azalmasi,

- Malzeme ve hammadde israfinin &nlenmesi,

- Yeniliklere ve gemelere personelin uyumununginmasi ve buna
bagli olarak kgicl devri nedeniyle ortaya cikacak olan maliyet

kayiplarinin azaltiimasidir.
» Egitimin Toplumsal ve Bireysel Amaclari

Egitim, genel kultur, teknik ve mesleki bilgi, fizikk veya zihinsel yeteneklerin
gelismesi gibi olanaklar ginda, insan kayr@ani isletmeye bglayan gletme ile

butlnlatiren, ayrica kendi aralarinda siki bigbirligi sgslayan ve toplumsal
kayngmay! yaratan gorevleri de yuklenmektedirgitinin toplumsal ve bireysel

amagclarini daha somut ve ayrinfuisekilde siralayabiliriz:

- Insan kaynainin motive edilmesi,

- Insan kaynainin giiven duygusunun ggliilmesi,

- Insan kaynginin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yikselmemklari
sglanmasi,

— Calsanlar arasindalirligi ve koordinasyon gganmasi

— Calsanlara bgarli olmanin yollarinin agiimasi ve kakilde & tatmi-
ninin s&lanmasi

— Organizasyonun amaglariyla, bireysel amaglarinriétiriimesi.

Bu amaglarin birbirleriyle i¢ ice olduklarini kabetmek gerekir. Toplumsal ve

bireysel amaglar, ekonomik amaclara da hizmet eder.



Organizasyonlardagéim ihtiyaci genelde, ¢ajanlarin performansi gereken diizeyde
olmadginda, sin gerekleri dgistiginde ya da c¢ajan kini degistirdiginde ortaya
cikmaktadir. Eitim ihtiya¢ analizinin bganli olabilmesi i¢in § hakkinda tam ve
dogru bilgi sahibi olunmasi gerekmektedigitm ihtiyacini belirleme ¢agmalarinin
ardindan gitimin hangi yollardan gercelgérilecegine dair bir kararin verilmesi
gerekmektedirisbasinda eitim ve is disinda eitim olarak ikiye ayirabilecgmiz

egitim yontemleri gagida kisaca agiklanstir.

Isbasinda Egitim: Isbasi egitim yontemlerinin esasi, ¢cahni sletmeden vesinden
uzaklatirmadan verilen @time dayanmaktadir. Cahn bir yandansini yaparken,
diger yandan gtime tabi tutulmaktadir. Bu tip yontemlerin uygotaasinda gergek

arag, gerec ve dokiiman kullaniimaktadir.
Isbasinda eitimin yararlari aagidaki gibi belirtilebilir:

- Isbasi egitim yontemleri daha az giderle uygulanabiligiim arag ve
gereglerine ayrica yatinnm yapilmasi gerekrgedibi, yol ve benzeri
giderlerde ortaya ¢ikmaz.

— Egitim, is sirasinda gercgeks ikosullari ile birlikte yapildgl igin,
Ogretilen bilgileri hemen uygulama olgnavardir.

- Egitimde, bgka yerde @rendgini iste uygularken ortaya c¢ikabilecek

olan adaptasyon sorunlari pek gérilmez.

Isbasinda eitim isletme icin genellikle d§iik maliyetli ve kolay olmasindan dolayi
¢cogunlukla bagvurulan bir yoldur. Ancak bu yolun secilebilmesiinigegitime
katilacak calanlarin gorevleri ile ilgili bilgilerin varolmasiegekmektedir. Rollerin
ve statilerin acgikga belirtiimeglj gorev tanimlarinin timayle agiklanmgdibir
organizasyonda giilecek eitim galismalarindan sonug¢ alinamaz (Budak vg.di
2000, 188).

Is Disinda Egitim: Isdisi egitim yontemleri, genellikle teorik bilgiler vermeyee
uygulama yonl az olarglétmenin icinde veya ginda gitim faaliyetinin yapildg
yontemlerdir.Is disinda eitim yoluyla gorev ve davraglarda 6nemli dgisikliklerin
olusmasi beklenemez.is disinda alinan gtimlerin yararlari  gagidaki  gibi
belirtilebilir:

- s bagina gore daha sistematik ve planli biitien s6zkonusudur.



- Is disinda uygulanan yontemlerle, cok sayida sgai ayni anda
yetistirilebilir.

— Egitimin maliyeti, isbagina gore daha kolay hesaplanabilir.

- Is disinda vyapilan gtimde, bilgiler belli bir dizen iginde
verildiginden, gitim rastlantilardan kurtarilngiolur.

- Isbasinda; calganin eitilirken uyguladpl yontemlerin, sadece
karsilastigl olaylarin ¢ozimlerine yonelik olmasi sebebiylengl ilke
ve yontemler grenilmeyebilir. Is disi egitimde bu sakinca ortadan
kalkar.

— Diger isletmelerden kilerin de katildgl programlarda, ki

baskalarinin deneyimlerinden de yararlanma imkanide elder.

Organizasyonlarda géim sireci daha c¢ok cahnlarin mevcut gorevlerine
odaklanmaktadir. Galirme sureci ise genellikle ¢aainlarin organizasyonda uzun
vadede gelebilecekleri goreviere odaklarimsan kaynginin gelitirilmesi daha
gelecek odakli vegtim ile desteklenen bir sirectir (Decenzo, RobpRBE02, 219).

Calisanin gelgtiriimesi icin uygulanan metotlardan biri rotasyend

Is Degistirme (Rotasyon) yontemi organizasyonun g#i boliimlerinde ve belli bir
zaman diliminde, 6nceden belirlerymbir plana gore, bireylereggim vermeyi
icermektedir. EBitime katilanlar, birka¢ guninu, haftasini, ayiatta yilini
organizasyonun farkli yerlerinde galrak gecirirler. Buradaki temel glince, bir
takim bireysel ve cevresel glgiklikleri ve c¢ssitli departmanlarin kilit noktalarini,
rotasyon sirasinda cgdnlara gostermektir. Daha c¢ok, Ust ve orta kademe
yoneticilerinin, Ozellikle e yeni balayan yonetici adaylarininggiminde kullanilan

bu yontemde, sletmenin c¢eitli fonksiyonlarini yakindan tanima olaha
sgzlanmakta, boylelikle yodneticiler ve yonetici adayta teknik yeterlilikler
kazandiriimaktadir.

Organizasyonlardaki gatirme tekniklerinden en vyenisi kogluk uygulamasidir
Kocluk belirli bir gruba, belirli bir hedef igcin 6zel dgrkonferans, seminer vererek o
hedefe hazirlama tekndir.

Organizasyonlarda caanlarin gektiriimesi gerek § gerekses disi konulardaki ilgi
ve becerilerini kapsar. Bu programlarin etkili olatesi insana odakl ve 6zendirici
olmasina bglidir (Budak ve di., 2000, 230-231).



2.2.3.Kariyer Planlama

Kariyer Planlama cajanin, organizasyonun gelgee donuk hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasindasgéidim sglayarak, yapmakta olgw isi daha iyi
yapabilmesi icin mevcut yeterliliklerin gglirilmesi ve ileride Ustlenebilege
pozisyonlar igin gerekli yeni yeterliliklerin kazdamimasidir (Bayraktaggu, 2003,
119).

Kariyer Planlamasisietme icindeki cakanlarin kendilerini gedtirip, yeteneklerini
ve tercihlerini 6n plana cikartarakigtme icinde ilerlemelerini ggamaktir (Savg
2005, 79). Kariyer Planlama bir k& tanima goére cahnlara kendi kariyerlerini
yonetme sorumlugunun verilmesi, bunu yapabilmeleri icin gerekli w@gm

salanma surecidir§ahindz, 1996, 31).

Yukaridaki tanimlara bakilarak kariyer planlamasi yonetimisu sekilde ifade

edilebilir.
Calisanlarin,

- llgi alanlarini, gicglu ve zayif yonlerini belirlediki,
— Organizasyon igindeks ifirsatlari hakkinda bilgi edindikleri,
— Kariyer hedeflerini belirledikleri
— Bu hedefleri gercekigirmek icin faaliyet plani hazirladiklar bir
suregtir.
Kurumsallamis organizasyonlarda kariyer planlamanin yefiekil 2.2'de
gosterilmitir.

1C



Insan Kaynaklari Onerilerin
Yonetimi komiteye
Oneriler sunulmasi
Kariyer Planlamasi Kariyer Kariyer Gelgimi
Yonetimi

Kariyer
planiamasi insan Kaynaklari Isletme
e Yoénetimi bazinda,
kararlarin Terf
bildirilmesi Transfer
Isletme icinde gitim programlarinin Rotasyon

koordinasyon

Sekil 2.2: Kariyer Yonetimi ve Bilesenleri

Twrul Sava, Kariyer Yonetiminde Performans Degerlendirme Sisteminin Roll, 1. bs.
(istanbul: Melisa&Anka Matbaacilik, 2005), 79.

Organizasyonel kariyer planlamanin séali olabilmesi igin c¢akanlarin kendi
kariyerlerinin planlanmasina aktif olarak katiinrassglamak ve bireysel kariyer
planlama faaliyetleri ile uyumlu olmak gerekmekte#iariyer planlamanin kari ile

uygulanmasi durumunda;

— Calsanlarin yuksek verimle ¢camalari sglanir.

— Organizasyonun kendi hedeflerine gnteasi kolaylair.

— Calsanlarin § tatmini ve huzuru sdanir.

— Calisanlarin devir hizi ve insan kaynaklarinin maliyealir.

— Kurumsal bglilk glglenir, aidiyet duygusu gair.

- Insan kayngindan optimal diizeyde yararlaniimasi kolayla

— Calsanlarin potansiyelleri ve performanslari artar (Bamgil, 2004,
322).
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2.2.4.Performans De&serlendirme
Performans Dgerlendirmenin literattirde bircok tanimina rastlaktadlr.

Performans Dgerlendirme organizasyon iginde gorevi ne olursaiolbireylerin
calsmalarini, etkinliklerini, yeterliliklerini, fazlaklarini, yetersizliklerini kisacasi bir

batin olarak tum yoénleri ile gdzden gecirilmesidimdikci, 2001, 297).

Performans Dgerlendirme c¢abanlarin ge odaklanmasi, yeteneklerinin géhilmesi

ve bunlara ne oranda wiliginin 6l¢timesidir (Barutgugil, 2004, 335).

Performans Dgerlendirme personelin gorev ve sorumluluklarini cenli etkin
olarak yerine getirip getirmeginin dlgimlenmesidir (Budak ve gli 2004, 291).

En genel hatlari ile performans ggeglendirme, kjinin yapacgl ise ve bu ¢ icin
sahip oldgu potansiyel 6zelliklere gore bireysel olarak analiliimesi ve onurgini
basarma derecesinin belirlenmesidir (Egam, 1991, 171).

Performans deerlendirme sisteminin temel amagietme amaclarinin ¢ahnlar
tarafindan ankalma ve cakanlarin § tanimlarinda4 analizlerinde saptanan
standartlara ne dlgude yakigina iliskin geribildirim sa&lamaktir. Dgerlendirme

sonuglarindan ¢alanlara ait ¢gtli kararlarin alinmasinda yararlanilir. Bu kaeari

Ucretlendirme: Performans dgerleme sistemlerinin kileri motive edici olabilmesi
icin performans ile ddul sistemleri arasinda sik teg kurulmalidir. Bu ba
kurmanin en iyi yolu da ucret, mgaprim, komisyon vb. parasal o6dullerin
belirlenmesinde bazi ger kriterlerin yani sira, performans gadelendirme

sonuglarini bir veri olarak kullanmaktir (Ozden#602, 2).

Personel Planlama: ise alim siirecinden itibaren ganlarin verimliliklerinin
gozlemlenmesi bgar. Performans dgrleme sonuglari; ¢ghnin  verimliligini

belirleme, cakanin terfi ve tayini ile ilgili kararlarin alinmasda yardimci olan bir
sistemdir.

Calisanlarin  Egitim/Gelistirme  ihtiyaclarinin  Belirlenmesi:  Performans
degerlendirme gamasinda dgrlendiren kji astina dgerlendirme donemi icinde
yapilan gler ile ilgili geri bildirimde bulunur. Geri bildimin igeriginde o kiinin
hangi konularda @tilmesi ve gelitiriimesi gerektgine iliskin Oneriler de yer
almaktadir. Performangamasinda belirlenergéim ve gelstirme ihtiyacisirketleri

egitim yonetimi departmanlari igin kaynakskél eder.
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Isten Ayirma Kararlari: Objektif, adil bir performans sistemi ganin baarilarini
ortaya koyup c¢aganin verimliligini ve motivasyonunu arttirmakla beraber
performans dgiikligl sergileyen cajanlarin kendilerini gejtirmelerine yonelik
geri bildirim de sglar. Gelsimin beklenen sire igerisinde gercekiemesi

durumundasten ayirma kararinin verilmesinde de performansiglani etkili olur.

Isgiicii Gereksinimlerinin Belirlenmesi: Isletmenin gelecekteki @gesmelere ve
gelismelere, insan gucu kaynaklar acisindan hazirbkhasi gerekir. Performans
degerleme ¢cakmalari, yoneticilerige alacaklari kilerin mevcut ve gelecektekjler
icin tasimasi gereken Ozelliklerini saptamasina yardimar @ personel segimi

sirasinda bu 6zellikler istenir (Ozdemir, 2002, 3).

Personel Programlarinin  Gecerlilginin  Belirlenmesi:  Gunumiz modern
organizasyonlarinda personel yonetiminin sitie gelismis teknik, ara¢c ve
yontemlerinden giderek yaygin bir bicimde yarafdiaaktadir. Bu tir modern
uygulamalaringletmelerde ilk kez kullaniliyor olmasi, bunlarinrgdiligi hakkinda
bazi teredditlerin dgnasina neden olmaktadir. Ancak, performangedendirme
sonuglari bu gibi tereddutlerin dnlenmesinde, yeygulamalarin gegerliliklerinin
olcimiinde yardimci olmak suretiyle 6nemli bir roynamaktadir. Ornn,
isletmede personel segiminde ilk kez kullanilan egtten alinan puanlar ileskerin
ise bagladiktan sonraki performans donemi sonunda aldikfaranlar arasinda
bulunan korelasyon, bize bu testin gecerlilik desechakkinda fikir verecektir
(Bilmen, 1998, 44).

Organizasyonlarda ¢aéinlarin performanslarini élgmek igin pek ¢ok yonteandir.
Bunlar G¢ ana bék altinda siralanabilir: Bireysel performans &rierine dayali
yaklasim, ortak performans kriter ve standartlarina dayaklasim ve Kgilerarasi
kargilastirmaya dayall yakkam.

2.2.4.1 Bireysel Performans Standartlarina Dayall Yaklgim

Bireyin Kkisilik 0Ozellikleri, yetkinlikleri ve cikardiklarn § sonuglarina bakilarak

degerlendirmelerin yapilgy yaklagimlardir.
A- Hedeflerle Yonetim
Bu ybntemde hedeflere ne orandasuitagina bakilmaktadir. Hedefler;

— Bireyin calgmalari ile ilgili hedefler
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— Gorev taniminda yer alag hedefleri
— Birim veya kurum hedefleri
— Satg hedefleri

— Kalite hedefleri olabilir.

Hedeflerle yo6netim, performans glemede c¢ajan-yonetici diyalgunun
yaratilmasina imkan veren yontemlerden biridir. 8ula birlikte yontemin bgarisi

icin gerekli 6nkagullar;

— Hedeflerin sayisal olarak belirlenmesi ve 6lcilielmlimasi
— Yazil hale getirilmesi
— Belirgin, ulgilabilir ve anlgilabilir olmasi

- Ongoriilen tarihin ve surenin saptanmasidir.
B- Calisma Standartlari Yaklasimi

Bir standardin olgturulmasini veya tahmin edilen bir dretim ddzeyinin
belirlenmesini ve her bir ¢ghAnin performansinin bu standartla gkastiriimasini
ifade eder. Yontemgrlikli olarak yonetici olmayan ve Uretim sireciete calsan

personele uygulanir (Guruz, Yaylaci, 2005, 225).

Calsanlar elde ettikleri sonuclara gore gdéendirilirler. Bu nedenle ydntem
hedeflere gore yonetimin bir uzantisidir. Bu yondemkkilerin elde ettikleri
sonuglar, daha 6nce gludan d@ruya yonetimce ya da ¢gdinlarla birlikte saptanan
somut hedeflere gore o6lculir. Bu amagcla bir dizisgaa standartlari galirilir. Bu
bir tdr verimlilik degerlendirmesidir (Tutum, 1976, 124).

2.2.4.2.0rtak Performans Standartlarina Dayal Yaklasim

Birden c¢ok dgerlendirme kriteri kullanilarak tim cahnlar ve/veya belirli si
gruplarinin kendig tanimlari ¢ercevesinde performanslarinin dlgtlmegisildigi
yaklasimdir (Gurlz, Yaylaci, 2005, 226). Bu yajtada her bireyin performansi
diger kisilerden bgmsiz olarak, kendisitaniminin icerdii gérev ve sorumluluklar
cercevesinde ele alinir vesg® boyutlarda dgerlendirilir. Bu yaklgim asagidaki
gibi gruplandirilabilir.
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A- Kritik Olay De gerlendirmesi

Degerlendiricinin calganini § yaparken gozlemesine ve gahmin elde etfi is
performansina ijkin verileri yazili olarak kaydetmesine dayali bidntemdir.
Kaydedilen bilgilerin algi farkliliklari nedeniyltarkli yorumlanabilmesi nedeniyle

standart ve objektif bir ydontem olmamasi yolundatelimektedir.
B- Grafik Degerlendirme Olgekleri

Bireylerin ©6nceden belirlenen gerlendirme faktorleri/kriterlerinin  yer algh

degerlendirme skalalari yoluyla 6lgtilmektedir. Olculeniterler :

- Kisilik 6zellikleri
- s yaps bicimi
- Ise iliskin elde edilen sonuglar
Kullanim kolaylgl ve sonuclarin puan yoluyla kolaylikla elde ediéinagisindan sik

kullanilan bir yontemdir. Uygun kriterlerin secilmesi dgerlendirme hatalarina yol

acabilir.
C- Kontrol — Isaretleme Listesi

Yoneticilerin, calganlarin performanslarini; onlarin davrdanni tanimlayan
ifadelere/6nermelere uygunluk dizeylerigaretlemesi yoluyla dgrlendirmeleridir.
Buradaki 6nermelergarlikli olarak kritik olaylara dayal olarak gefiriimekte ve
liste halinde hazirlanmaktadir. Listede yer alaerirelere gére uygun olan durum

seceneklerisaretlenmektedir (Guruz, Yaylaci, 2005, 227).
D- Davranissal Temellere Dayali Dereceleme Olgekleri (BARS)

Kisinin performansi ¢gtli boyutlar/kriterler agisindan 6lcilir. Ancak foyutlarin
ve skaladaki alternatif cevap ifadelerinin taningapicimi farkhdir. Yonetim daha
cok Kisilerin tanimlanan faktdrlere uygun olup olmadikharidesil, islerine dair
spesifik tanimlamalari ne 6lcide gercatiteliklerini tespit etmeye calir. Kisilerin
performans sonuclarindan c¢oki iyaparken sergiledikleri davrgnibigimlerinin

Olcimu amacglanmaktadir.

2.2.4.3 Kisilerarasi Kar silastirmalara Dayali Yaklasim

Bu yaklgim Kisilerin birbirleriyle kasilastirimalarina dayandirilarak yapilan

performans dgerlendirme yaklgmidir.
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A- Siralama Yontemi

Bu yontem prensip olarak, ¢gdnlarin yaptiklarigin kalitesine, gercekigirdikleri
isin Olgular miktarina, gbirligi anlaysiyla birbirlerine gére derecelendiriimeleri
esansa dayanir (Ergan, 1991, 204). Bu yontemde Ustler astlarigab&rina gore

siralarlar.

— Ikili Siralama: Cakanlarin énceden belirlenen ciftleriyle kiyaslanarak
degerlendirilmesidir.
— Basit Siralama: Yoneticilerin caanlarini en bgarilidan en bgarisiza

dogru tek bir gosterge ile siralamasidir.

Basit siralama ve ikili karlastirma yontemlerinin kullanim alanlari ginimuzde
oldukga sinirhdir. Clinkl bu yontemlerdgilar sayisal olarak dgrlendirilmedikleri
icin kisiler arasi bgari ya da bgarisizliklarin derecesi belirlenememektedir. Ancak
bu yontemler hedeflere gére yonetim ya dgeditekniklerin sonuglarini kontrol

etmek veya desteklemek igin kullanilir (Serkan,20D2).
B- Zorunlu Dagilim Yontemi

Calisanlar arasindaki kari, performans, davranbigcimlerinin kagilastiriimasindan
¢cok genel birtakim ifadelerin gruplandiriimasiddu yontem ile ¢cok sayida ¢gdinin
yer aldgl kurumlarda, her bir ¢aglna ait spesifik performans sonuglargitiekisiler
arasindaki karlastirmalar yizdelik sayisal dilimlerle belirlenmekiedBoylece
ortaya ¢ikan dahm incelendginde; hangi yluzdelik dilimde olunguna bakilarak

kuruma ait performans derlendirmesi yapilmaktadir (Guriiz, Yaylaci, 200882

2.2.4.4.360 Derece Performans Dgerleme Yontemi

Modern yaklaimlar performans dgrlendirmenin tek yonlu, yani yoneticinin
calisani degerlendirmesiseklinde ileyen sistemin yetersizlini ortaya koymugtur
(Gurlz, Yaylaci, 2005, 217). Geleneksel yoneticgetkendirmeleri §letmelerde
daha adil ve daha @ou performans dgerlendirme sistemleri ggtirmek icin ast ve
emsaller gibi dier deerlendiricileri icereceksekilde gerngletilmistir. Bdylece
degerlendirmeye sadece ganin Ustleri dgil, ayni zamanda c¢glanin kendisi,

musteriler, bolim madard, asti, ¢cgtina arkadglar da katilmaya bdadi.
360 Derece Performans gexlendirme Sisteminin Avantajlari:

— Calsanin daha iyi taninmasina imkan verir.
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— Elde edilen bilgiler daha objektif ve gecerli oliébi

— Sdurece dabhil olan kiidegerleme sonucunu daha ¢abuk benimser.

— GCalsanin takim performansina, takimin gahin performansina
yaptg! katkiyi ortaya koyabilmektedir.

— Sirece katilan mterinin beklentileri rakip firmalardan daha erken
kesfedilebilir.

— Egitim, personel secimi, kariyer planlamasi gibi feijlonlara daha
gecerli bilgi sglayabilir.

— 360 Derece Performans gerleme Sisteminin Dezavantajlari:

— Degerleyici sayisi artfi icin degerleyicilerden kaynaklanan hatalarda
da artg olabilir. Hatalari gézden kagirma olagilda artar.

— Surecin maliyeti ve karmg&ligI da artabilir.

— Bilgilerin islenmesi daha fazla zaman alabilir.

— Degerleyiciler sistemi benimseyene kadargeldemesini yaptiklari
kisilerin gercek performanslarini yansitmayabilirler.

— Organizasyonda otokratik bir yodnetim ankyihakimse, bazi
yoneticiler astlarinin kendilerini @erlendirmesini kabullenmekte

zorlanabilirler.

2.2.5.Ucret Yonetimi

Ucret; calganlarin fiziksel ve d§linsel emginin karilinda aldgi paradir. Ucret
Yonetimi, s degerlemesi, Ucret yapisinin ggiiilmesi ve korunmasi, Ucret
argtirmalari, tgvik edici Ucret sistemleri, Ucret ggiklikleri ve ayarlamalari,
destekleyici 6demeler, karin payllanasi, 6deme maliyetlerinin denetimi ve Ucretle

ilgili di ger konulari icermektedir (Dursun, 1990, 250).

Etkin bir Ucret politikasinin temel bazi kriterldsulunmaktadir (Barutgugil, 2004,
448).

- Yeterlilik: Ucret calganin ekonomik, sosyal ve yasal beklentilerini ve
haklarini kagilamaya yeterli dizeyde olmalidir.

- Esitlik: Ucret, calsanin eitimi, yetenei ve cabasi ile orantili bitini
icinde dengeli olmalidir.

- Maliyet-Etkinlik: Ucretin organizasyona maliyeti dagi karsiliga,

sgzladigl etkinlige en azindansé olmahdir.
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- Gilvence: Ucretin miktari ve 6deme bicimi gahin kendini
guivencede hissetmesine yardimci olmalidir.

- Ogzendiricilik:  Ucret, cakani etkili ve verimli cakmaya
O0zendirmelidir.

- Benimsenme: Calan Ucret sistemini anlamali ve kendisine yararli

olduguna inanmahdir.

Belirli ilkelerin uygulanmasina, belirli hedefleringergeklgtiriimesine 6zen
gosterilen Ucretlendirmelerde temel amag, uygunetiigionetim sistemleri ve
uygulamalari ile ¢aganlari daha verimli ¢calmaya tgvik etmek, motive etmek ve

performanslarini Ust diizeye c¢ikarmaktir.
Ucretlendirmede gozetilecek amaglar:

— Kuruma nitelikli sglicuni gekme
— Mevcut kgorenleri elde tutma
- Motivasyon unsuru

— Orgut performansinin yikseltiimesi olarak siralaiiab

2.2.5.1.Ucret Odeme Sistemleri
A. Dogrudan Ucret Odeme Sistemleri

Kideme Gore: Kidem esasinin temelisletmede gegirilen surelere gore ucret
artslarinin sglanmasidir. Ucret aghn icin tek gecerli 6lgiit hizmet yillarinin az veya
¢ok olmasidir. Kidem esasinin zorunlu olarak kulthpr veya en az zararla

kullanilabilecei durumlarsunlardir (Budak ve @i, 2004, 269):

— GCalsanlar arasinda yerine getirdikleris i agisindan 6nemli
farkhhklarin olmamasi,

— Performans dgerlendirmesinin ¢ok zor yapilabifgidurumlar,

- Calsanlarin performans esasina dayali Ucret sistemledabul
etmemeleri,

— Calsanlarin sendikall oldiu ve sendikalarin da performans

degerlendirmesine dayali tcret sistemlerineskatdusu durumlar.
Basarima Esasina Dayali Ucret Odeme Sistemleri:

Bu sistemler liyakata dayali ve performansa daylatiak tzere ikiye ayrilir.
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Liyakata dayal Ucret sistemi:

Cok kullanilan bir sistem olup, bircokslétme liyakat sistemini farkli bigimde
kullanmaktadir. Bu sistemde gtar sadece calanin performansina pl olarak
DusUk kademelerdeki agtioranlari yiksek kademelere oranla daha yikselatan

dizenlenmektedir.

Liyakata gore yapilan agtar cok fazla olmamaktadir. Enflasyon orani kadeyav
onun birka¢c puan Ustundeki glar fazla bir arty olarak gorilmemelidir. Bu tar
artslarin - ¢alganlari guduleyici  6zelfi yoktur. Dolayisiyla organizasyonlar
performansa dayali (Ozendirici) licret sistemletiagvurmalidirlar (Budak ve di,
2004, 371).

Performansa dayali Ucret sistemleri:

Performansa dayali Ucret sistemlerinde seala gletmeye katkisi oraninda Ucret
Odenir. Bu sistemlerin temel varsayimi Ucretlegyerindeki performansla ikili

olmasi gerekgii gorusudar.

Isletmeleri performansa dayal (cretlendirmeye yd@melhedenler @agidaki gibi
siralanabilir (Silva, [04.01.2008]):

- Isletmede stratejiksinedeflerine ulgmak

- Isletmeye esneklik gtamak ve insan guicti maliyetlerini gdiimek

- Verimlilik, kalite, karhlik gibi alanlardasietmenin daha yuksek bir
performans dizeyine yonelmesingkanak

- Performans duzeyini iyigirerek calganlarin  kazanimlarini
gengletebilme yetengine sahip olmak

- Isguct maliyetlerini arttirmadan yiiksek performanshif calsanlari
ddullendirmek

— Yetenekli personel i¢in cazip firma olabilmek

Calsanlarin, gletmenin stratejik hedeflere yonlendirilebilmelere bu hedefleri
gerceklgtirmeleri  yoninde  motive edilip camalarini  arttirmalarinin
sazlanabilmesi; gletmelerin Ucret ve performans ilkelerini strateji@larak
birlestirebilmeleri ile imkan kazanmaktadir. g&r bir baks acisi ile, iyi bir Ucret

dizeyinin personelin kuruma gdigini arttiracgl ve iyi performansa sahip
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personelin yoneticiler tarafindagidtmede tutulmaya callacasl aciktir. (Schuler ve
dig., 1996)Basarili personelin ddullendiriimesine de imkan tamyperformansa
dayali Ucretlendirme sistemi, skerdeki sitsizlik duygusunu kaldirarak tatmin ve

adalet sglamis olmaktadir.

Etkin bir performansa dayali Ucretlendirme sistateingagidaki noktalar dnem
kazanmaktadir:

- Performansin dgru 6lgimi

— Performans biriminin belirlenmesi
- Calsanlarin sistemi kabul etmesi
- Odullendirme zamani

- Sistemin kapsami

— Sistemin sakincalari

Yukarida aciklanan performansa dayall Ucretlendirsigeminin tim olumlu
yanlarinin yaninda bazi sakincalari da vardir. dPevins dgerlendirme ile
Ucretlendirme arasinda @anti kuruld@gunda bu bglantinin  organizasyon
Uzerindeki etkisi 6nem kazanmaktadir.geE isletmede yetersiz performans
degerlendirme uygulamalari var ise bunlarin Ucretlemdi ile iliskilendirilmesi
uygulamada hatali sonuglarin ortaya c¢ikmasina nedl@gaktir. Dolayisi ile
performans dgerlendirme sisteminin etkin ve @&kl sekilde kledigi bilinmeden
veya tam olarak ghkl sistem olgturulmadan, performansa dayali Ucretlendirmeye

gecilmemelidir.
B. Dolayl Ucret Odeme Sistemleri
Isletmelerde genellikle mavi yakalilara yapilan shatli {icret ddemeleri ile beyaz

yakalilara yapilan aylik tcret édemelersidda birde sosyal igerikli yardimlar sz
konusudur. Bunlara dolayh Ucretler denir.

Dolayh tcret kabul edilebilecek yardimlgurnlar olabilir:

— Yakacak, yemek, giyim, ugam yardimi
— Calsmayan ¢ yardimi

- Salik, hayat sigortasi

- Izin giinlerinde uicret 6denmesi

- Issizlik sigortasi
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- Egitim yardimi

- Emeklilik planlari
- Kres, anaokulu

- Lojman

— Tam Ucretle hastalik izni

2.2.6.Secme vdse Alma

Personel ihtiyacinin belirlenmesinden sonra, owmmsyion icerisinde o olan
pozisyonlar igin uygun olan adaylarin secilmesiigee alinmasi gamasina gegirilir
(Srinivas, 1984,161)nsan Kaynaklari Yonetimi'nin Segme i@ Alma fonksiyonu
sayl ve nitelik olarak dgu adaylarin bulunmasini ve organizasyona cekilmesi
icerir.

Secme vdse Alma siirecini temel olarak ikiye ayrilabiliriz:day bulma ve 6n eleme
asamasl, se¢cme vee yerlgtirme gamasi. Bunlardan ilki organizasyonun insan
kaynaklari planlamasinda ortaya ¢ikan ve organ@asy ihtiyaclarina kg olarak
belli vasiflardaki g¢guct agginin kapatilabilmesi icin gerekery basvurularinin
olusturulmasi ve 6n elemenin gercefldlmesi sirecidir. Segme ve Yegteme
Asamasl ise uygun olmayan adaylarin elenerek adayzbaun daralmasini
salamak ve adaylar arasindan niteliklere en uyguny&daelirlenmesi surecini
ifade eder. Secme vése Alma sirecinin gamalari ayrintili olarak tarafimdan

asagidaki Sekil 2.3'te belirtilmitir.
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Personel Agil

Kaynak Tercihi

!

Dis Kaynaklar

A 4

¢ Kaynaklar

A 4

Terfi
l Transfer
Personel Talep Duyuru
Formu Referans
ilan Verme
A 4
Aday Havuzunun R . . o .

Olusturulmasi »  OnlInceleme »  On Gorusme
Sinav - Test

A 4

Secme Kararl Referans ve Sk | Mulakat

A

Kontrolii

Sekil 2.3: Secme vdse Alma Siireci

2.2.6.1.Aday Bulma ve On Eleme Aamasi

Insan kayngini bulma; insan kaynaklari planlamasi sonucundayarcikan sgucui
acginin kapatilmasi icin gerekli bilgi, beceri vesikel 6zelliklere sahip adaylari

aratirma ve dgerlendirilerek karar variima surecidlggiicii agkinin ortaya ¢ikmasi

icin;

Bu siirectes analizinden elde edileg tanimlari ve § gerekleri 6nemli rol oynaiise
alinacak kinin ne gibi 6zelliklere sahip olmasi geregktiagik ve net olarak

belirlenmelidir. Dikkat edilmesi gereken nokta, anjgasyonun niteliklerine uygun

— Mevcut bir pozisyonun balmasi

- Boélumdeki k yukinin artmasi

— Yeni bir pozisyonun aciimasi gerekmektedir (Bayaadglu, 2003,

70).

basvurularin olgturulabilmesidir.
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Aday bulma gamasi; ilgili bolum yoneticisi/midurd tarafindan rgenel talep
formunun doldurulmasi ile Bkr, ardindan adayin hangi kaynaklardaplazaca!
belirlenir. Olwturulan aday havuzundan aranan niteliklere uyguaylada ulamak
icin 6n eleme slemleri gerceklgtirilir. Aday Bulma ve On eleme gamasinin

adimlariSekil 2.4’te tarafimdansagidaki gibi belirtiimistir.

Adaylarin sglanacal Aday Havuzunun
kayngin belirlenmesi Olusturulmasi
Aday Arastirmasi

Oninceleme

A 4

Sekil 2.4: Aday Bulma ve On Eleme Aamasi

2.2.6.1.1 Aday Bulma Asamasi
A. Personel Talep Formunun Doldurulmasi

Personel Talep Formu ilgili b6lim ydneticisinin lgapozisyon, hangi niteliklerde,
ne zaman ve ne gerekgeyle bir personel igteidinsan Kaynaklari bolumiine iletti
bir formdur (Bayraktarglu, 2003, 71).insan Kaynaklari Bolumi tarafindan
hazirlanan Personel Talep Formu, aranilan adayallilderinin net olarak
saptanmasl amaclyla personelgagn var oldgu bolim yoneticisi tarafindan
doldurulmaktadirinsan Kaynaklari b6limu ancak gerekli onaylari a&hksonrase

alim sureci bglamaktadir. (Personel Talep Formu dinein bkz. Ek 1.)

Personel Talep Formu’nun amaci,

— Personel talebinin insan kayha planlamasinin dahilinde olup
olmadgini ve kadro icin gecgerli nedenlerin olup olmadi
belirlemek,

— Gorev tanimi ve gorev igin gerekli olan beceri vetkjnlikleri
belirlemek olarak belirtilebilir.

B. Adayin Sglanacagl Kaynagin Belirlenmesi

Organizasyonun oncelikli olarak karar almasi gemekki sey adaylari nerde
arggtiracag1 ve acik pozisyonlarla ilgili adaylari nasil blndirecgidir (Srinivas,

1984, 162). Organizasyonlarin insan kayniaitiyacini kagilayabilecekleri 2 temel
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kaynak vardir. Ihtiyag duyulan insan kaypa organizasyonun kendisglcu
icerisinden (i¢ kaynaklar) ya dgletme dgi kaynaklardan (dikaynaklar) elde edilir.

+ Isletmeici Kaynaklar

Isletme icinden insan kaypa bulma politikasi, organizasyonda mevcut insan
kaynagindan yararlanmadir. Yanglétmenin mevcut ¢aanlari sgicu ihtiyacinin
karsilanmasinda i¢c kaynaklari ghurur. Isletmenin §e alim politikasi, yeni insan
kaynainin igsletme icerisinden ganmasina oncelik verginde bu, yatay ve dikey
hareketlilgi aciklar. isletmede cayanlara yiikselme imkani ve gelecek glivencesi
tanidgl ve bu nedenle de motivasyorgkaligl icin tercih edilen bu yontem, eleman
bulma ve se¢me surecinin zaman ve maliyet kaymlan aza indirir (Yuksel, 2000,
104).

Yapilan aratirmalar bircok gletmenin 6zellikle yonetici kadrolarindaki goklari
doldurmak igin oOncelikli olarak i¢ kaynaklarin kathldgini gdstermektedir.
Organizasyon icerisinde gercegtielen dikey hareketlilgi gosteren terfiler ve yatay

hareketliligi gosteren nakiller (transfer) bu grupta yer alir.

Terfi bir calsanin statu, Ucret, yetki ve sorumluluk bakimindahallst dizeydeki
bir mevkiye yiikseltiimesini ifade eder (Acar, 199830). Ust diizey kadrolara
iceriden terfi yoluyla yerlgirme genellikle tercih edilen bir yéntemdir. Buntém
calisanlarin performansini ve motivasyonunu olumlu etkiéktedir. Organizasyon
insan kaynaklari bilgi birikiminin ve gerlendirmesinin iyi olmasi sonucunda bu

yontem hem az zaman almakta hem de maliyatikdoimaktadir.

Transfer galsanin Ucret, yetki ve sorumluluk vb. bakimlardaniagiizeydeki gler

arasinda yatay olarak yergigirmesini ifade eder.

Isletmeler ic kaynaklardan personel temin etmeyesicéin birtakim araglardan da

yararlanirlar. Bunlagdyle siralanabilir:

- Informel aratirma
— Beceri envanteri analizi

— Agik islerin isletme icinde duyurulmasi

Informel aratirmalarda genellikle ilgili bolim yoneticisi ve dan kaynaklari
yoneticisi bg olan pozisyona gelebilecek uygun adaylar konusura

degerlendirme yapmaktadir. BOlim yoOneticisi adayldbieebir goritikten sonra
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adaya ¢ teklifinde bulunulur. Bu yontem, subjektif bir gkrlendirme

yapilabilecginden dolayi ¢ok sik kullaniimasingzraen elgtiriimektedir.

Beceri envanterleri ¢ahnlarin niteliklerini ayrintili olarak gosteren tegerdir.
Isletmede yeni bir ¢cadana ihtiya¢ duyuldgunda bu envanterler analiz edilerek,

gerekli nitelikleri tglyan calsanlar belirlenebilmektedir.

Aclk olan pozisyonlasirket icerisinde ilan panolarigletme yayinlari ya da $isel
mektuplarla duyurulmaktadir. Bu yontemin kullanibnda hem caganlardan gelen
tepkiler azaltilabilmekte hem de daha cok ggada ulama olangl bulunmaktadir.
Duyuru yodntemini dgerlendiren bilimsel camalar bu uygulamanin etkigli

acisindan bazi noktalar ortaya kowtaudir:

— Duyurulann yapilmasinda cgdinlarin kolaylikla bilgilendirilmeleri
hedeflenmelidir.

— Isletme, acik glerin tanimini, gereklerini ve ardgl nitelikleri tam
olarak belirtmelidir.

— Tdm bagvurular olumlu ya da olumsuz olarak cevaplanmalidir

¢ Kaynaklardan yararlanmanin avantajlarisisggle siralanabilir (Klatt ve @i, 1985,
180):

— Daha Kkalifiye ggucl. Organizasyon igerisinde gah bir kginin
becerileri caktigi sure boyunca derlendirilebilir.  Kisinin
yapabildikleri ve performansi dlgtimlenebilir.

— Daha dguk maliyet. Genellikle organizasyonsghdan birini istihdam
etmek yerine igeriden bir ¢gani transfer ya da terfi yoluyla istihdam
etmek (bazilari icin ekgimler gerekse de) daha gik maliyetlidir.

- Motivasyon roli. Daha cok calikgca baarili olabilecgini ve
kendisinin dgerlendirilebilecgini goren ¢akanlarin motivasyonlari

da artar.

+ lIsletme DsI Kaynaklar

Organizasyonlar yeni anlajari tslyan bireylerin gletmeye kazandirilmasi
amaclyla i¢ kaynaklarin yani sira gemlukla ds kaynaklara yonelmektedir. Bir
isletme icin d¢ kaynaklar, halen firmada ¢gdn personel dinda kalan ve ¢aima

isteginde olan herkes ve bunlarin bulunabilgogerlerdir (Bayraktarglu, 2003, 63).
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Isletme dsi kaynaklar yaratici ozellik gayan Kiilerin bulunabilecgi bir ortam
olusturur. Organizasyona yeni fikirlerin, yontemlerie wekniklerin kazandiriimasi
acisindan bu bir gerekililiktir (Yuksel, 2000, 106).

Dis kaynaklarsu sekilde siralanabilir (Mahmut Demirkan, 2000, 155):

- Mevcut gsizler

— Diger isletmelerdekiggiicu kaynaklari

— Cesitli dizey ve alanlardaki okullar (Meslek lisesniversite)
— Halen b&imsiz calganlar

— Cssitli sosyal kurular ve gitim kurumlari

Dis kaynaklardan yararlanan biglétme icin 6nemli olan uygun nitelikte insan
kaynagini en az masrafla ve en kisa suUredeetineye kazandirmaktir. Bi
kaynaklardan personel elde etmenin cokittearaclari vardir.Isletmeler yukarida

sayilan kaynaklardan personel temin edegkearaglari kullanirlar:
1.1s duyurulari
2. Direkt bavurular
3.Sendikalar ve meslek kurglari
4. Bgitim kuruluslan
5. Turkiyels Kurumu
6. Ozelistihdam Birolari
7.1sletmede cakanlarin referanslari
8. Diger Kaynaklar (Zorunlu hizmet uygulamalari, staj ukggnalarr)
1. s Duyurulari (is ilanlarr)

Insan kayna ihtiyacinin kagillanmasi sirecindeki 6nemli adimlardan birisi
duyurudur. En fazla tercih edilen yoéntem olguyurularinda, firma ve pozisyon ile
ilgili bilgiler, aranan personelde bulunmasi gereketelikler ve 6zellikler, cajma
kosullari, bavurunun nereye ve ne zaman yapifacde ilgili bilgiler yer alir.
Organizasyonlarin si duyurusu yontemi ile personel bulmalarinin coksite
uygulamalari vardir. Oncelikle en uygun duyuru adaelirlenmelidir. Duyurunun
yapilmasi i¢in segilen yontem duyurunun ne olgiak@aea hizmet edegmi belirler.
Bunlar gagida belirtiimitir: (Bayraktarglu, 2003, 65)
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- Gazete ve Derdiani

- Eleman bilgi bankalari (Internet, elektronik posta)
— Firmanin kendi Internet sitesinde yayinadianlar
- Radyo ve televizyon aradiliile yayinlanan ilanlar

- Elllanlari

Yukarida belirtilen duyuru yontemlerinden gazesmilve eleman bilgi bankalari en
sik kullanilanlardir. Uglincti Bolim’de detayli bakilde incelenecek olan elektronik
ortamda firmalar milyonlarca adaya ve adaylar daniagnda yuzlerce ilana
ulasabilmektedir. Personel ihtiyacini kdama konusunda Ozellikle son yillarda
giderek daha ygun bir bicimde kullanilan elektronik ortamin avglam ve

uygulamalari Gicinci bolimde ele alinacaktir.

Organizasyonlarin gazeteleri de kullanarak kalifglenayan eleman ihtiyacindan
konusunda uzman eleman ve yoneticilere kadar bingeksoneli bulabildikleri
bilinmektedir. Fakat insan kaynaklari web sitelgrigelisimi ile birlikte gazeteye
ilan veren firmalarin ¢ggu bavuru yeri olarak bu siteleri ya da kendi web

sitelerindeki adresleri gostermeyeslamistir.

Radyo ve televizyon aragiliile yayinlanan ilanlar sayesinde gekitlelere ulgmak
mumkuandur. Ancak bu duyurularda detaylara yer gerémesi olumsuz bir 6zedii
olarak ortaya cikmaktadir. Aranansgiict ihtiyact belirli bir uzmanlik

gerektirmiyorsa bu yontemin kullaniimasisdaulebilir.
El ilanlari genellikle kiiguk firmalarin kullanglibir yontemdir.

Tdm bu & ilanlarinda énemli olan ortak nokta dirist ilaciogru yerde ve dgru
zamanda yayinlanmasiditana gelen bgvurularin sayisini belirleyen birgok faktor
vardir. Dikkate alinmasi gereken dort fak§oyle siralanabilir (Klatt ve di, 1985,
182): organizasyonun imaji ya da Unggucu piyasasi kuwllari, segilen medya

organi ve duyurunun hazirlgniBuradan yola ¢gikarak;

— En uygun duyuru araci belirlenmelidir. Hedef kitleyuruya kolayca
ulasabilmelidir.

— Duyuruda yer alan eleman ihtiyaglarinin stemaca& hedef kitle
belirlenmelidir.

- s arayanlarla etkili bir iletimin kurulmasina 6zen gosterilmelidir.

27



2. Direkt Basvurular

Direkt bagvuru herhangi bir gal ya da duyuru olmadan istihdam edilmek amaciyla
orgute mektup, faks, e-mail, firmanin internet sitévrite-ins) aracifilyla ya da

sahsen firmaya gelerek (walk-ins)gvaranlari ifade etmektedir.

Insan Kaynaklari departmanlari duyuru yoluna gitmedace ellerindeki mevcut
basvurulari gdzden gecirebilmektedir. Bu nedenle dirélggvurular 6nemli bir

kaynaktir.
3. Sendikalar ve Meslek Kuruluslari

Sendikalar ve mesleki kuruflar Uyelerine istihdam gdamak amaciyla ¢dli
faaliyetlerde bulunurlar. Orgiitler agisindan meislekruluslar yeni mezunlar ve

alaninda deneyimli kilerin istihdami agisindan énemli bir kaynaktir.

Sendikalaringe yerlgtirme burolari belirli bir sendikanin tyelerine &epelirli bir
sanayinin gverenlerine istihdam imkani yaratmaya galar. Genellikle § arayan
dyelerinin  6zgecmslerini  bulunduran bu kurullardan, uygun nitelikleri

karsilayabilecek adaylari bulmak mimkuindur.
4. Egitim Kurulu slari

Egitim kuruluglart ¢cok az deneyime sahip, genelde yeni mezun agaryic
dizeyindeki pozisyonlar iginggucinin istihdam edilmesinde rol oynamaktadir.
Insan kayna temininde bu ara¢ kazanilgnolan eitimin niteligine gére mesleki ve

teknik okullar ve tniversiteler olarak ikiye ayrditadir.

Organizasyonlarin bazi mesleki ve teknik okulldridikte 6zel eitim programlari
hazirladiklari gorulmektedir. Boylece bu prograral&atilan @renciler gelecekte bu

organizasyonlarda ¢aima imkanina sahip olabilmektedir.

Universiteler yuksek @timli isguctnun istihdaminda ve gangic dizeyindeki
pozisyonlar igin 6nemli bir kaynaktir. Organizashaminiversitelere gonderdiklesj i
duyurulari, genellikle grenim doneminin sonlarinda dizenlenen kariyer gugiei

etkinliklerle Universiteleri ziyaret ya da Univaederin kendi blnyelerinde

olusturduklari kariyer merkezleri yoluylagéencilerle iletsime gegmektedir.

Tum bu uygulamalardaki amagc firmalarin kendiletamitarak, @rencilerin ilgisini

¢cekmek ve bgvuru formu doldurtarak aday havuzlarini géetimektir.
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5. Ozelistihdam Birolari

Firmalarin aday agirmalarini bu konuda dagmanlik hizmeti veren 6zel istihdam
blrolarina yaptirmalari giderek yayguig@aktadir. Bu firmalar si duyurulari

aracllglyla ya da kendi aday havuzlarindan eleman ihtiyden firmanin bildirdgi

pozisyon uygun nitelikteki adaylarin 6zgeglarini incelerler. Genellikle adaylar ile
on gorigme yapip, uygun bulunan adaylari firmaya bildirirBundan sonraki segme
sureci eleman arayan firma tarafindan surddruliyrica kafa avcilar olarak
adlandirilan uzman 06zel istihdam burolari da Oglellilist diizey pozisyonlar igin

eleman ihtiyacinin kalanmasinda baurulan bir kaynaktir.

Organizasyonun duyd@u insan kayng ihtiyaci olduk¢ca profesyonel ise, bu
personelin segimi 0Ozel birtakim secim yontemlerire belirli bir uzmank
gerektiriyorsa bu konuda 6zel istihdam barolarigarimdi alinabilir. (Findikg,
2000, 179)

6. Diger Kaynaklar
Staj Uygulamalari

Kendi istekleri ya da okullarinin zorunlu tutmasnacu staj yapangbenciler, bir
yandan deneyim kazanirken, firmalar da gecici perbdhtiyacini kagilamaktadir.
Ayrica staj doneminde barili bulunan @renciler gitimlerinin tamamlanmasinin

ardindan orgutte istihdam olghdulabilmektedir.
Isletmede Calsanlarin Referanslari

Bu ybntemde organizasyonlar galnlarin referanslarina dayanarak yeni personel

ihtiyacini kasilamaya ¢calmaktadir.

Organizasyonlarin yeni personel ihtiyaciniskamada kulland@y yontemler birbiri
ile kiyaslandginda bilimsel camalarda bu yontem karili kabul edilenler arasinda
basta gelmektedir. Bunun nedenleri arasinda adayasagaltarafindan sletme
kdltarindn ve gin niteliklerinin gercekgi birsekilde anlatilabilmesi 6énemli yer
tutmaktadir. Ayricase yeni balayacak personele referans olan gali bu k§inin

performansi ve uyumunun tzerinde bir baski unslugtwabilmektedir.

Asagidaki tablodasimdiye kadar bahsedilen i¢ vesdaynaklarin olumlu ve olumsuz

Ozellikleri yer almaktadir.
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Tablo 2.1: Aday Bulma Kaynaklari

nin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

iC KAYNAKLAR

Olumlu Ozellikler

Olumsuz Ozellikler

Calisanlarin motivasyonunu artirarak performa
yukseltir.

r@rgiitiin  yeni dgiince yaratma kapasites
azaltir.

Calisanlara yiukselme imkani gar

Yonetici gelgtirme programi gerektirir

Calisanlarin niteliklerinin daha

degerlendiriimesini sglar

iy

[
Orgiit ici miicadeleyi ve rekabstildetlendirir

Calisanlarin moralini ve sadakatini artirir

Calisanlarin uyum sirecini azaltir

DIS KAYNAKLAR

Olumlu Ozellikler

Olumsuz Ozellikler

Orgiitiin yeni diiince yaratma kapasitesini artir

Orgiitiin yapilanmasi zaman kaybina yol agar

Varolan cakma gruplarina ihtiya¢c duymad
yenilikler yapilabilir.

aalisanlarin

motivasyonunu ve yikselme

arzularini koreltir

Orgiitiin ~ yapisinda bir

gerektirmez.

btk geikli zi

Yeni personelin bireysel yetegiain orgut ile
uyumu belirsizdir.

Ahmet Selamglu, insan Kaynaklari Yoénetimi Ders Notlari, I.U. iktisat Fakiltesi CEKO IV, 79.

Yukarida agiklanan yontemler adayWarularinin toplanarak bir aday havuzu (aday

veritabani) olgturulmasini sglamaktadir. Adaylarin se bavurmalari ile insan

kaynaini bulma faaliyetleri sona erer ve

2.2.6.1.20n Eleme Asamasi

On elers@naasi bglar.

Bu adimda yapilan duyuru Uzerineswaruda bulunan adaylarin dairularinin

degerlendiriimesi s6z konusudur.

Baurulara

ilskin 6n incelemenin amaci

basvurulari degerlendirecek olanlarin ¢ok fazla zaman harcamadmemek ve

rastgele yapilan Baurularn ilk etapta

elemektir (Findik¢i, 2001, 1943%elen

basvurular arasinda aranan 6zelliklere uzak olan adtaylelenmesi se¢cmeanasi

icin kolaylik olusturmaktadir. On incelemenin sonunda uygun gorildaylar, on

gorismeye c&irilr.
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2.2.6.2.Se¢cme vdse Yerlestirme Asamasi

Secme vese Yerlatirme gamasi toplanan kaeurulardan olgan aday havuzunun
degerlendirildigi, adaylara c¢gtli testlerin uygulandii ve gorigmelerin

gerceklatirildi gi asamadir.Sekil 2.5'te bu gamanin adimlari goérilmektedir.

On Gorigme - -
Basvuru Formu »  Sinav - Test Mulakat

Saslik Kontrolli | Referans

D Kontroli

l

ise Yerlatirme

Sekil 2.5: Secme vdse Yerlestirme Adimlari

Secme velse Yerlatirme sirecinin uygulama adimlarslétmeden sletmeye
degisebilecei gibi, her sletmedeki gorev yerlerine gore degdebilir niteliktedir
(Budak ve di., 2004, 125)ilk olarak aday havuzundan uygun bulunan adaylarla b

on gorigme gerceklgtirilerek bavuru formu doldurtulmaktadir.
A. On Goriisme — Bavuru Formu

Secme silreci 6n ganine ile balamaktadir. Bu adimda 6n elemg@masinda uygun
bulunmy olan adaylarla bir 6n gogthe gerceklgtiriimekte ve § bavuru formu
doldurtulmaktadir. Bircok organizasyon adaylar haklaki biyografik bilgileri
basvuru formlarindan elde eder. Bu formlarda adaylakigisel bilgileri, is
deneyimleri ve gitimlerinin yani sira ge¢ngieki is basarilari da yer alir (Barutcugil,
2004, 262).

Bu adimda dikkat edilmesi gerek noktajayle belirtilebilir:

- Is basvurusu icin duyurulan temel ozellileri sianayan formlarin
ayrilmasi gereklidir.

— Ciddiyetten uzak ya da eksik bilgi icerenstarularin dgerlendirme
disinda tutulmasi gereklidir.

— Tarafsiz davraniimasina 6zen gosterilmelidir.

- On gorigmede elenen adaylara konunun duyurulmasi gereklidir
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Organizasyonlarda keuru formlari pozisyonlar icin 6zel@rilebilmektedir.Sag
calisanlari icin ayri bir form olgturulabilecgi gibi yonetici pozisyonlari igin ayri bir
form olwsturulabilir (Klatt ve di., 1985, 204).

Bagvuru formlan &irlikh basvuru formu ya da biyografi bilgi formu bigiminde
diizenlenebilmektedir. Biyografi bilgi formu geneldmktan se¢meli sorulardan
olusmaktadir. Airlikli  basvuru formunda spesifik bir geri olan baliklar
belirlenerek, girhiklandirihr. Ornesin egitim seviyesi, deneyim, yagibi basliklar
icin agirhiklar belirlenebilir (Edwin, 1984, 151). &rlikh basvuru formunun amaci

adayin ozellikleri ilegin bagariyla yapilmasi arasinda birski kurmaktir.
B. Sinav - Test

Bu adim adaylari milakata almadan o6nce, 6zellikielyeteneklerini, bilgilerini
olcmeyi icermektedirise alimda kullanilan testleri dort anashk altinda toplamak
mumkundur. Bunlar:

— Beceri Testleri: Adayin zekasl, s0zel-sayisal yetéarini olcer.

- Kisilik Testleri: Adayin kendi kiilik 6zelliklerini tanimalarini igerir.

— Basarl Testleri: S6zkonusu goérev hakkinda bazi durumalizerini
icerir.

— Psikolojik  Testler:  Adayin  davraglarinin  Olgulmesi  ve
degerlendirilmesini icerir.

Insan kayng seciminde uygulanan testlerin/sinavlarin, ikinkez adaylara
uygulanmasinda ayni sonuca yakin bigetevermesi “Guvenilirigi’ni gosterir.
Testlerin/sinavlarin belirli puanlara sahipsildrin yaptiklari glerde yaklaik ayni
degere ulamasi ise “Gecerlifi"ni aciklar.

Ozellikle ¢ok sayida adayin pairdusu balangi¢ diizeyindeki pozisyonlar icin, bilgi
ve genel yeteneklere gkin sinav/testler 6n gosineden dnce uygulanabilir. Boylece
daha az aday ile objektif verilere sahip olarakgimisme yapilir (Bayraktargu,
2003,76).

C. Muilakat

Mulakat gamasi hemen hemen tim organizasyonlarin insan gaysecme
surecinde 6nem verdikleri birs@madir. Mllakat gamasina gelindinde adayin

aranilan 6zelliklere sahip oldu tespit edilmgtir. Bu ssamada organizasyon, gvairu
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formundan elde efti genel nitelikli bilgilerin yanisira adayingér 6zelliklerini ve §

ile ilgili vasif ve tecribelerini daha detayll bigde @renmeye casmaktadir.
Mulakatta adayin si bilgisini, tecribesini kullanabilme yetehiri ve insan

ili skilerindeki yaklgimini da dgerlendirmek mamkuindir. Cunkli bgaanada aday
mulakatci ile birebir ikki icerisindedir. Mllakat gamasi bir anlamda organizasyon

ile aday arasindaki bilgi alrerisini saglayan bir aractir (Selangh, 119).
Mulakatin ayirt edici dort 6zefli vardir (Savg, 2006, 35):

— Milakatta etkilgim halinde olan iki taraf vardir.

- Mulakat genellikle resmi olup, 6nceden belirlegtini

— Mulakat ayni zamanda bir davramilisverisidir.

— Miulakat soru ve cevaplara dayanan bir sirectir.

Mulakatlarin en ©6nemli Ozefli yapilandiriima derecesidir. Mdulakatlar
yapilandiriima derecelerine gore ikiye ayrilmaktadfapilandiriimamy mdulakat

teknigi, yapilandiriimg mulakat tekrgi.
a. Yapilandiriimamis Mulakat Tekni i

Yapilandiriimamy gorismelerde, her adaya farkli sorular sorulmakta veigye
daha cok sohbet havasinda gerggkigktedir. Bu tir gorgimelerde, gorgmeci,
gorisme kapsamini okiurmada o6zgurdur. Gogineci, performansla gkili
olabilecek ya da bu konuda bilgi gayabilecek 6zellikler Gzerinde odak#ak
konudan konuya atlar. G@mirte sonucu biyuk oranda, gémiecinin &ilimlerine,
sezgilerine ve dger yargilarina bgl kalmaktadir. Yapilandiriimamigorismeler,
duygusal tepkiler, diiinceler ve tutumlar konusunda daha detayli bilglasaakla

ve daha yaygin olarak kullaniimakla birlikte dalzegévenilirdir (Savg, 2006, 38)
b. Yapilandiriimis Mulakat Tekni gi

Bu tur gorgmelerde, bitin adaylara, ayni sorular, ayni siraglaulmakta, tim
sorular ayni puanlama yontemiyle geelendiriimekte, bdylelikle adaylarin
karsilastiriimasi daha sgam bir bicimde gercgekigiriimektedir. Sorularin standart
bir sekilde sorulmasi, cevaplarin sistematik Bekilde kaydedilmesi ve tim
adaylarin ayni kriterler Uzerinden gelendiriimesi beraberinde gerlendirme
surecinde bir tutarlign getirmektedir. Burada énemli olan mulakati yapdesaicin,

onceden belirlenmi ve hazirlanng olan sorularin belli bir mantik sirasinda
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sorulmasidir. Bu gamada mulakati yapana s@in gorev, adaylarin cevaplarini tam

olarak anlayana ve gerlendirene kadar beklemeleridir (Mathis, 1994, 13)

Mulakati gercekigtiren kisi sayisina gore de mulakat teknikleri farklihk tgig:
Birebir mulakatlar, panel mulakatlar, toplu muld&at calsma arkadsglari grubu,

sirall mulakatlar, deerlendirme merkezi, telefon gariieleri.
a. Birebir mulakatlar

Bu mulakat yontemi yapilandiriimagnmilakata bir drnektir. En basi¢kli ile aday
ve isveren veyagverenin tayin etfii bir kisi arasinda olan bire bir g&ninedir. Genel
sorular sorulur ve adayin kendisini tanitmasi isteMulakati yapan ile aday
arasinda gecen bir ggrile oldgu icin 6ne cikmak kolay, dolayisiyla kendini
tanitmak imkani daha fazla olur. Fakat gonéyi adaylar kontrol efli ve adaylara
yapilandiriimg sorular sorulmagh icin adaylari birbiri ile kapnlastirmak ¢ok zor
olmaktadir.

b. Panel mulakatlar

Bu yontem iki veya daha fazla g@niecinin birlikte tek bir adayla yag
gorismedir. Genelde ¢ok sayida eleman ve pozisyop atdugunda tercih edilir.
Ancak bire bir milakatta olgw gibi iyi bir sekilde organize edilmesi gerekiyi bir
panel yoneticisi oldgu takdirde cok bgarili ve sg&likli sonuclara varilabilirBir
soruya cevap verilirken, cevabin butin panele égrilunutulmamaldir ve verilen

cevabin butin panel igin kabul edilebilir olmasneier.
c. Toplu mulakatlar

Adindan da ankalacasi gibi grup halinde yapilir. Bu tlr gggntnelerin amaci, adayin
grup icerisindeki davraslarini incelemektiris veren, adayin verilen amaca gitak
icin diger grup uyeleri ile ne kadar koordineli gakgini, farkh fikirleri ve elstirileri
nasil ele aldiini ve grup igerisinde lider mi yoksa Uye roliine sahip oldgunu
gormek ister. Eer adaylardan bir tanesi toplantly idare ediye, is adayin der
tyeleri nasil kontrol etti, Uyelere git davranip davranmagh ve konuya ne kadar

yon verebildgi is veren tarafindan gozlenecektir.
d. Calisma Arkadaslari Grubu:

Ozellikle takim cakmasi gerektirensierde kullanilan bir yontemdir. Adayirye

alinmasi durumunda cgdicgzl insanlarla yani olasisiarkadalariyla birlikte nasil
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hareket ede@ gozlemlenir. Ama¢ hem adayin takim ealasina yatkin olup
olmadgini saptamak hem de onu daha derinlemesine inceleyeknik bilgisini de
Olgmektir. Ayrica ¢akanlari da eleman segimine dahil etmek onlarin rasgrenunu
artiracaktir. Bu agidan da ¢ok olumlu sonuglar naegdgetirir. En blyik avantaji,
uzun vadede birlikte c¢amasi s6z konusu olan skerin dnceden birbirlerini

tanimalarini sglamasidir.
e. Siral Mulakatlar:

Bu tip mulakatlar birebir milakatlara ¢ok benzeekTrarki adayin désik teknik

Ozellik ya da becerilerinin birden fazla gémnieci tarafindan ayri ayri ele alinmasidir.
f. Degerlendirme Merkezi:

Degerlendirme merkezi uygulamalari, bir yeri gde bir sireci ifade eder.
Degerlendirme Merkezinde yapilan mulakatlarda, adaylayelecekteki slerinde
gosterecekleri potansiyel performanslariyla ilgilksn ve ayni zamanda Olgerler
(Price, 1997, 16). Amag, en uygun adayin farkl tgdrlerle e alinmasinin
salanmasi, gelecekte Ust diizey yonetici olabilme meyeeline sahip ¢ajanlarin
belirlenmesi ya da 6rgut icerisindekigigmlere en iyisekilde uyum sglanmasinin
gerceklatiriimesi olabilir. U¢ veya daha fazla adaya béili siire dahilinde yonetici
yeteneklerini ortaya koyabilecekleri daha dncedenrtanmg gercege yakin olaylar
verilir. Adaylar bir sire kisel calstiktan sonra olay! birlikte tastrlar.
Degerlendirmeciler adaylarin her hareket ve kgnalarini dgerlendirip karara
varirlar. Bu cakma sirasinda adaylara s¢g test ve egzersizler verilebilir.

Uygulanmasi ¢ok zor olmasina kiar gcok olumlu sonuclari vardir.

Uygulamalar pahali ve zaman alici bir sureci iceimedeniyle de genellikle uzman
ve yoOnetici duzeyindeki ¢ahnlara uygulanir ya da bu tir pozisyonlar igin lagak
personel se¢iminde kullanilir. Ancak pahali biregiinimakla birlikte, uzun vadede
bakildiginda d@ru ise da@ru elemanin alinmasini @amasi nedeniyle gk
performans, uretkenlik ya da motivasyon ve yuksgiicl kaybi gibi orgutsel
kayiplar da engellemesi nedeniyle etkili bir yantér. Dezerlendirme merkezi
uygulamalari 0zellikle, personel secimi, kariyer ligeme-yonetimi, @itim

ihtiyaclarinin belirlenmesi ve yonetim ggiime konularinda kullaniimaktadir.
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g. Telefon Mulakatlart:

Ulkemizde hemen hemen hi¢ kullaniimayan bir yontem@zellikle adaylarin
gorisme merkezinden uzakta olglw veya c¢ok fazla adayla g@tilmesi gerekdi

zamanlarda kullanilir. Telefon garideleri iki sekilde kullanilabilir:

* Bunlardan ilki gazete ilaninda verilen telefonlardaylarin bgvurmasi ve
telefon eden adaylarla gorevliler tarafindan teteBp bir 6n gorgme
yapiimasidir.

« lkinci bir alternatif ise bgvuran adaylarin 6zgecshéri izerinden bir 6n
eleme yapiimasinin ardindan yiz yuze gimiere gecilmeden once bir
ikinci eleme unsuru olarak; veya 0zgegt®iacik olmayan bazi konular

aydinlatmak amaci ile telefon g@nielerinin yarutulmesidir.

Telefon gorgmelerinin en buyldk avantaji @r yontemlere goére daha hizl
olmasidir. En acil olarak ihtiyaciniz olan bilgilaelefonda @renebilirsiniz. Ses
tonu, dil hakimiyeti, telaffuz gibi konularda Onentdilgiler verir, ve bu nedenle
Ozellikle telefonda mgieri hizmeti veren birimler icin yapilan elemannalarinda

tercih edilen bir yontemdir.
h. Yetkinlik Bazli Mulakat Tekni gi

Yetkinlik, bireyin belirli bir iste yiksek performans gosterebilmesi i¢in sahip sima
gereken bilgi, beceri ve ¢isel Ozelliklerin bir butini olarak tanimlanabilir.
Yetkinlik, calisanlarin yiksek performansi yakalayabilmeleri icarekli olan ya da
kazanmalari gereken davrgnialanlarn olarak da anddabilmektedir. Takim
calismasi, iletsim, yaraticilik, zaman yonetimi, mgiéri odakllik, sonu¢ odakhlik,
karar verme, problem c¢6zme, liderlik, motivasyotresle baa ¢ikma, analitik
disiinme ve stratejik diinme gibi yetkinlikler kurumlar tarafindan ganlarinda
olmasini istedikleri temel yetkinlik alanlarindandTablo 2.2'de cgtli yetkinlikler

ve bu yetkinliklere ilgkin 6rnek sorulara yer verilrtir.
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Tablo 2.2: Yetkinlikler ve Degerlendirme Sorulari

Yetkinlik

Sorular

Mdusteri
Odaklihk

Musteriye beklentilerinin 6tesinde hizmetgtadiginiz bir duruma 6rnek
verir misiniz ? Bu ihtiyacini nasil belirlediniz?eNyaptiniz? Miterinin
tepkisi ne oldu?

Musterinin sikayetiyle nasil ilgilendiinize / bga ciktginiza iligkin bir
durum anlatir misiniz?

Liderlik

Bir ekibi ortak bir hedef altinda bigerdiginiz bir duruma 6rnek verif
misiniz? Sizce sizi iyi bir lider yaghini dindiginiz 6zellikleriniz
nelerdi? Hedef neydi? Nasil sonuclandi?

Dustincelerinizi astlariniza kabul ettirmekte zorlahdiz bir duruma 6rnek
verir misiniz? Neler yaptiniz? Olay nasil sonudi&n

Bir is arkadainizi ya da astinizi motive etmek zorunda @lchwuz oldu
mu? Neler yaptiniz? Ne tur édillendiriciler kullama? Sonu¢ ne oldu?

Calsanlariniz arasinda c¢eitna ¢iktgl bir duruma 6rnek verir misinizp
Sorun neydi? Durum nasil sonuglandi? Sizin rolimginldu?

iletisim

Is arkadalarinizla ya da yoneticinizle ilgim kuramadginizi
disUndigunuz bir olaya 6rnek verir misiniz? Sizce sorundi2yKendinizi
ifade etmek icin neler yaptiniz? Sonug ne oldu?

Is arkadalarinizdan yetersiz performans gostgndize dair bir geribildirim
aldiginiz bir durum oldu mu? Tepkiniz ne oldu?

Ydneticinize kot bir haber vermek durumunda kaluz bir olay oldu
mu? Nasil bir tepkide bulundu?

Problem C6zme

Cozmek icin sinirli bir zamaninizin ve tzerindgwwo bir baskinin oldgu
bir soruna 6rnek verir misiniz? Neden sinirli banmniniz vardi? N
yaptiniz? Sonug ne oldu?

Takim Calismasi

Takimin baarili bir Gyesi olarak gorildiiintiz / ddullendirildginiz bir
duruma 6rnek verir misiniz? Sizce nicinghall oldunuz?

Is arkadalarinizla bitirdginiz bir projeye ornek verir misiniz? Sizi
ekipteki rolliniiz / gbreviniz neydi? Neler yaptiniz?

Onerileriniz ve cakmalarinizla ekibinizin performansinin  agiti bir
durumu agiklar misiniz? Goreviniz neydi? Neler yapf Sizce sizin
katkiniz ne oldu?

Tarik Solmy, “Yetkinlik Bazli Mulakat Tekngi ve Deserlendirme Merkezi Uygulamalari”,
http:/lwww.ikademi.com/insan-kaynaklari-planlama@8getkinlik-bazli-mulakat-teknigi-ve-
degerlendirme-merkezi-uygulamalari.html [11.05.2008

i. Stres Mulakatlari

Daha nadir uygulandiklari igin az rastlanan bu hataceidi, is arayan adaylar

tarafindan zorlayici ya da altindan kalkiimasi glarak nitelendiriimektedir. Stres

mulakatlari, adayin stresli big iortaminda nasil tepki veregiai gérebilmek igin
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yapilir. Burada genel varsayim, stres muilakatingdarcadaylardan daha ¢zail olan

adayin gerceksiortaminda da stres yonetimi konusunda dakarbaolacgidir.

Her milakatta oldgu gibi stres mulakatini yapan insan kaynaklari udaranin

kullandiklari belirgin yontemler ve teknikler bulmaktadir. Genel miulakat
tekniklerinden ayri olarak bu tekniklerin neler agdnu bilmek, adayin herhangi bir
milakata dgil de stres muilakatina girglni anlamasina ve ileriki bélimlerde daha

dikkatli olmasina yol agmasi bakimindan ¢ok dnestabilir.
j. Davranissal Mulakat Teknigi

Son zamanlarda, Ozellikle profesyonel miulakatciladaylarin davragsal
Ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorular sormedktrlar. Davrargsal dgerlendirme
"gecmite gosterilen performansin gelecekte gosterileceopmans igin en iyi
gosterge oldgu" teorisi Gzerine kurulmyiur. Bu sorular ile amaglanan, adayin daha
Oonce yaadg tecribeleri nasil 6zimsegiglive gelecekte karsina cikabilecek benzer
Ozellik taglyan olaylar nasil yorumlayagalir. Milakatcl, milakat esnasinda adayin
basvurdugu pozisyonun firma ici gereklerini sinar. Adayifegeekte ortaya koyaga
davrangsal 6zellikler icin mulakatgisin U¢ temel 6zelfii Uzerinde durur. Bunlar:
profesyonel beceriler, motivasyon, ve duygusal gakidir. Davrarngsal mulakat
teknigi profesyonel § tecriibesi olan adaylara uygulanir. Yeni mezumdesfesyonel
bir deneyim ysamadiklari igin, davragsal deerlendirme sorularina gkl
cevaplar veremezler. Profesyonel yakia ve & tecrubesi hakkinda detayh bilgi
almaya yonelik davragsal degerlendirme milakat sorularina, 6zellikle Ust dizey
veya orta kademe bir pozisyonda bulunan adayin rlhdziolmasi gerekir.
Davrangsal deerlendirme mulakat sorularina verilecek bilinglvaplar adayinse

kabul edilmesansini arttiracaktir.

Simdiye kadar anlatilan milakat tekniklerinden hangkullanilirsa kullanilsin,
milakat sonucunda ya da 6n elemanaasinda olumsuz bulunan adaylara bir cevap
mektubu gonderilmelidir. Bauran tim adaylara e-posta ile gonderilecek ya da
telefon yolu ile bildirilecek olan olumsuz bir Oiknecevap Sekil 2.6'da yer
almaktadir.
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Sirketimize gonderngi oldugunuz bavuru Gzerine ................coeee. tarihindg
................... pozisyonu icin yapilan gogthe ve dgerlendirmeler sonucunda size
olumlu cevap verme olagabulunamanstir.
Ancak bavurunuz kariyer beklentilerinize uygun dk@ pozisyonlardag
degerlendiriimek (zere Bauru bankamizda gizlilik esaslarina dikkat edilenek
saklanacaktir.

Sirketimize bgvuruda bulunarak ve gdgineye gelerek gosterppldugunuz ilgiye
tesekkir eder, cagma hayatinizda Barilar dileriz.

Saygllarimizla,
ABC Insan Kaynaklari Departmani

Sekil 2.6: Olumsuz Yanit Ornegi

Bu yanitin e-posta ya da telefon yolu ile bildidsiiK departmanlarina belli bi i
ylki getirmektedirilan verilen pozisyona yiizlerce svaru geldgi disunildigiinde
her birine ayr ayri cevap verilmesi buyuk bir zamkaybina yol agacaktir.
Elektronik ortam kullanilarak yollanan yanitlardseibtyik bir zaman tasarrufu
sgglanmaktadir. Bu konudaki uygulamalar Ugiincti Bolien'ayrintili olarak ele

alinacaktir.
D. Referans Kontroli

Mulakat gamasinin sonunda uygun bulunan geealim karari verilen aday ile ilgili
olarak referans kontrolii yapilir. Bu kontrolin i&maci vardir. Birincisi adayin
onceki glerindeki tutum ve davragiar, gosterdii performans hakkinda bilgi
toplamak, ikincisi bazi gbrev ve pozisyonlar igidaguin sakincali bir durumunun
olup olmadgini saptamaktir (Bayraktagu, 2003, 77). Referans kontroliinde adayin

daha 6nce birlikte ¢aligl yoneticisinden bilgi ahnmahdir.
E. Saslik Kontrolu

Salik kontroll, adayin e alinmasina ya dae alindginda yapaca ise engel
olabilecek saglik sorunlarini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapiimdktaBu kontroller
isin Ozelliklerine gore ruhsal ve fiziksel kontrollelabilmekte vege alim kararindan

once ya da sonra uygulanabilmektedir.
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F. ise Yerlestirme

Secim slrecinin tamamlanmasi ikg ibaglatilacak adayasi teklifi yapilir. Aday
teklifi kabul ettginde yerine getirmesi gereken bir digieim vardir.ise balatilacak
personelden personel sicil dosyasina konulabilmesi sigorta §lemlerinin
yapilabilmesi i¢in birtakim evraklar istenmektediBu evraklari tamamlayan
personel, gshasi yaparak hizmet séamesini imzalar. Hizmet sozlmesi; calganla
isveren arasinda catna kgullarini belirleyen yazili ankanadir. S6zlgmenin yazili

yapilmasi gerekmeyebilir (Budak vezdi2004, 157).

Insan Kaynaklari Yoénetimi veimdiye kadar anlatilan tirK fonksiyonlari, bilsim
teknolojilerinde yganan gekimelerle birlikte bir dgisim siirecine girmtir. ilerleyen
basliklarda ve Ugtincli Bolim’dénsan Kaynaklarl Yonetimi alanindaki bugdém
ele alinacak olup, insan kaynaklari bilgi sisteiniler birlikte IKY’deki degisim ve

elektronik ortamda insan kaynaklari fonksiyonlamgirdtilmesi incelenecektir.

2.3.Elektronik insan Kaynaklari Yoénetimi'ne Gec

1985 ve sonrasinda bilgi teknolojilerinde sgpan gelimelerle birlikte, 1990l
yillarda Internet § yasamimiza girm§ ve bilgisayarlarin ayrilmaz bir pargasi
olmustur. Bilisim teknolojilerindeki hizli gelimelerle birlikte insan kaynaklar
yonetiminin de birtakim doiimler ygamasi kaginiimaz olngtur. insan kaynaklari
anlays ve uygulamalari bu populer ggihden payini alngive insan kaynaklarinin
geng yelpazesi icgerisinde “e-insan kaynaklar” olaraaitnlanan yeni bir alan
dogmustur (Erdal, [10.06.2008]). Bitun insan kaynaklasnksiyonlarinin kaitsiz
ortamda ve paykama acik birsekilde gerceklgtiriimesi anlamina gelen elektronik
insan kaynaklari yonetimi ile ilgili birgok tanimulunmaktadir. Ortak noktasi insan
kaynaklari faaliyetlerinin elektronik araglar ilearsl ortamda yuritilmesi olan
elektronik ke alim Ozden (2004, [22.03.2008])'in tanimina giitean kaynaklari
departmaninin fonksiyonlarini yerine getirebilmegini bilgisayar sistemlerini,
interaktif elektronik medyay! ve telekominikasyoglaani kullanmasidir. Bu
kavram e alim ve yerlgtirme, kariyer yonetimi, performans gkrlendirme, gitim

planlama ve bordrolama gibi tum insan kaynakkdevierini kapsamaktadir.

Insan kaynaklari yonetimindeki geimin asil nedeni organizasyonlardiK

departmaninin 6neminin artmasi ve bunun sonuclKdaaliyetlerinin yapisinda

4C



meydana gelen dsikliklerdir. Bu nedenlerin birkacirgdyle siralamak mumkandar
(Lepak, Snell, 1998, 215):

- GUnumuzddK departmanlarinin stratejik bir Gneme sahip olmasi

- Insan kaynaklari yonetiminin yerini stratejik insakaynaklari
yonetimine birakngiolmasi,

- 1K faaliyetlerinin maliyetlerinin artmasiyla altetifauygulamalarin
isletmede yer almasi,

- IK departmaninin daha stratejik, daha esnek, et&kimisteri odakli

olmaya balamasi.

ednsan Kaynaklari anlayn Insan Kaynaklari departmani icindeki gunlik i
sureclerinde ortaya cikan rutin faaliyetleri elimiederek vakit kazandirmakta ve
boylelikle boélim c¢akanlarinin izlemeleri gereken plan ve stratejilere
odaklanmalarina destek olmaktadinttg://www.haygroup.nl/pdf/ResearchReport,pdf
[(06.07.2007)). Bu yeni anlayiile meydana gelen dsikliler asagidaki gibi
siralanabilir (Jones, 1997, 11)

— Burokrasinin azaltiimasi

— Bireylerde bilgi yonetimi ve teknolojilerini iceretemel bilgilerin
gerekliligi ve gelitirilmesi

- Stratejik IKY’'nin ve buna bah sistematik dglncenin 6nem
kazanmasi

- IK uzmanlarinin dagman rolii ustlenmeleri

- 1K bilgi sistemlerinin daha ¢ok bilimsel temele dagtaiimasi

- IKBT’nin proaktif bir sekilde IK uzmanlari tarafindan izlenmesi.

Jones (1997, 5-6), insan kaynaklari alanindakiusimén alti itici giice dayangdini
belirtmektedir. Bu gucler ayni zamanda maliyetlagaltirken, kendi dgerlerini
artirmak isteyen insan kaygiadepartmanlarina yonelik olarak da gedektedir. Bu

gucler kisacau sekilde 6zetlenebilir:

Bilgi Teknolojisi: IK profesyonelleri dijital bir gelecekle ilgilenmekorunda
kalacaklardir. Bilgisayar yazilim, donanim v@aaundaki 20 dgisimler ile telefon
hizmetlerindeki hizh dgsimin takip edilmesi, e-insan kayga icin mutlak

zorunluluk hale gelnstir. Bilgi ¢agl teknolojisinin ve otomatikigiriimis strecin
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artan karmakligi ve digen maliyetleri kapisinda, insan kayga bolimlerinin

gelecekte bir zorunluluk haline gelmesi kaginiimazd

Sireci Yeniden Planlayip DuzenlemeStratejik insan kayna yoneticileri surekli
temel § sdreclerini daha verimli bir hale getirmek icin deonize etme ve
gelistirmenin yollarini aramahdir. Bigistreci, 6zellikle insan kaygaboélimlerinde,

bilgi teknolojisiyle yeniden planlanabilir ve ggilrilebilir.

Yuksek Hizda Yonetim: Rekabet edebilmek igin tinglétmeler daha akillica ve
hizli calsmak zorundadir. Bu nedenle e-insan kayn&esinlikle geleneksel insan
kaynaklarindan daha hizli ve akillicadir.

Ag Organizasyonlarr E-insan kaynaklari boélimleri geleneksel ve burakrat
isletmelerden cok, @ isletmelerinde ortaya cikmaktadidsletmeler daha az
birokratik ve daha verimli olmanin yollarini ardtaadir. Yerel alan gari, e-posta

ve ortakintranet’lerle gelien bilgi teknolojisi bir & isletmesinin aretidir.

Bilgi Iscileri: Ontimiizdeki yiizyildasietmeler stratejik bilgi ve enformasyon (izerine
rekabet edecektir. Bu $denen organizasyonlar” kendini yoneten bilgisaystasi
bilgi iscileriyle kadrolgacaktir. Bu ggiler bir yandan maliyet sorunlarini ¢ozerken,
Ote yandan da bilgiyi kullanarak, kazanc§ firsatlarini daha hizli tanimlayip
yakalayacaklardir. E-insan kayhayOneticilerinin bu ¢gin insan kayng bilgisiyle
ve tam bilgisayar destekligéenme tecribesiyle donamgnbu iscilerden baka

secengi yoktur.

Kiresellesme: Yirmi birinci ylizyilda baarili bir sekilde rekabet edebilmek igin tim
isletmeler kuresel birsi stratejisi gektirmek zorundadir. Yani, insan kayha
departmanlari dinyanin herhangi bir yerindekisgalina hizmet verebilecejekilde

yeniden yapilanmalidir.

2.3.1.insan Kaynaklari Yénetimi Bilgi Sistemleri

Elektroniklesme siireci ile birlikte biirokrasinin azalmasinglagan elektronikinsan
Kaynaklari Yonetimi, dier bir deyjle insan Kaynaklari Yonetimi Bilgi Sistemleri
(IKYBS), IK departmanlarinin yeni ilgi ve ki¢é alani haline gelnstir (Samuel,
2000, 48).Insan Kaynaklari Yonetimi Bilgi Sistemi, organizasgaki insan
kaynaina ait bilgileri toplamak, saklamak, kullanmak wagitmak amaciyla

kullanilan bir sistemdir. Onceleri el ile yapilaa ou nedenle zaman alan ve zaman
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zaman tekrarlara yol agan bircok sire¢ bilgisaytanoina tainmistir. Boylece hem
calisanlar hem delK departmanlari icin bircok kolaylik gmnmstir. Calsanlar
herhangi bir konudan haberdar olma problensaygamaktajK faaliyetleri ile ilgili
her tirli onay! elektronik ortamda alabilmekte, amgzin beklememekte ve yetki
dahilinde cakanlar veri tabanindan bilgi sorgulamasi yapabilmekt IK
departmanlari da monoton ve ruting isUreclerini azaltmakta, c¢gdnlarin
uygulamalara aktif katilimini gemmakta, bu sayede ¢gn tatmini de artmaktadir

(insan Kaynaklari Departmanlarina Self-servis Tekid602, 61).

Bilgi caginda Insan Kaynaklari Yonetimi, tretim hattinin sinirir béluminden
sorumlu mekanik bir parca gig¢ bir islevi baslangicindan sonuna kadar sdiatip,
uygulayan ve yonetip sonuca gtisan niteliklere sahip olmalidir @&it, 2001,
78'den aktaran Topagtu, 2004, 38).lyi isleyen bir IK bilgi sistemi, yonetim
sureclerinin ve bilgisayar sistemlerinin bir bgilaidir (Ceriello, Freeman, 1991, 7)
Sekil 2.7'de yer alan bikenlerden herhangi birinin olmamas$k bilgi sisteminin

eksik ve yetersiz olmasina neden olur.

IsfPozizyonOrganizasean
Ve dijer destak werileri Dananim

Calzan’ Bageuran/ Bilgizayar
Isten ayrilan verileri Yazilimn Siztemi

¥ »

IMSAN EayMaKLART BILGT SISTEMI

T. £ F T
C-allg.almlar Politika ve Vanetim
ij Sijreder

Uparasyon

El kitaplar Kullanlcllar| —

Sekil 2.7: 1K Bilgi sisteminin Bilesenleri

Wincent R. Ceriello, Cristine Freemafiuman Resources Management Systems -
Strategies, Tactics and TechniquegNew York: Lexington Books, 1991), 7.

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi'nin amagclarini isgu sekilde siralanabilir
(Sabuncuglu, 2000):

— Calsanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaclari ile uwlastirarak

orgutsel esnekli saglamak,
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- Orgitun tim prosediir ve yapilarini kaydetmek syigetbunlardan
herkesin haberdar olmasingkamak,

— Toplam kalite yonetimi cercevesinde gahlarin karar sureclerine
daha fazla katkida bulunmalaringkamak,

— Calsanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giin¢efulmasi ve bu
sayede |kilerin kendi bilgilerinde gercekien deisiklikler
sonucunda sahip olabilecekleri haklarin zamaninggulamaya
gecirilmesini sglamak,

— Cok uluslusirketlerin farkli c@rafi bolgelerdeki birimlerinde ayni
sistemi kullanarak cadanlarini gercek anlamda evrensel tarzda
yonetmek,

- Bos pozisyon tanimlari ile Btyan ve secilen kinin ise
yerlestiriimesine kadar devam eden sirecleri etkin bicirbde
yonetmek,

— Calsanlarin sglik durumlarini izleyip bu konu ile ilgili yoneysel
kararlari hizlica almak,

— GCalsanlarin gitimlerini is tanimlarina ve personelin yetenek ve

beceri gereksinimlerine planlamak ve buitcelemek.

2.3.2.E-IKY Uygulamalari

e-IKY’de ise alimdan performans gerlendirmesine, cafanlarin izin takiplerinden
egitimlerinin planlanmasina kadar tinglemler elektronik ortamda ve gereken

diizeyde paykama acik birsekilde gerceklgtiriimektedir.

IKYBS'nin sadece ggtli yazilim araglarindan okfiugu distincesinin yani sira gigli
prosedurleri, verileri ve bilgileri kapsamaktadiElektronik insan Kaynaklari
uygulamalarinin Internet viatranet tabanli uygulamalardan gilugu goriilmektedir.
Intranet §letme ici, Internet isesietme dsi yaklasim ve uygulamalara yeni boyutlar

getirmektedir

Tablo 2.3'te teknolojininnsan Kaynaklari Bolimlerinin operasyonel surectigki

uygulamalari yer almaktadir.
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Tablo 2.3: Teknoloji veinsan Kaynaklari Fonksiyonlari

FONKSIYONLAR UYGULAMALAR

AVANTAILAR

INSAN KAYNAKLARI EL | Personel rehber ve
KIiTABI yontemlerinin elektronik olarak
yayinlanmasi.

Yazici giktisi, dagitim ve hazirlanan el
kitaplarinin yenilenmesi masraflarini
ortadan kaldinr. Calsanlar en yeni
yoéntem ve politikalara hizli bir giris
yaparlar.

Telefon numarasi, e-mail adre-
si, baslik ve bélim seklinde isgi
) bilgilerinin yayinlanmasi. Isgiler
TELEFON REHBERI bdylece demografik bilgileri
degdistirebilmektedir.

On-line arastirma insanlarla ilgili bilgi
bulmayi hizlandirir. On-line baglanti
bilgisi daima bugtine aittir.
Operatérler telefon numarasi soran
telefonlarla daha az muhatap olurlar.

Cahsanlar kisisel yararlanma
bilgilerini inceleyebilirler. Isgiler
] | on-line tizerinde saglk ve diger
FAYDALAR  ILE  ILGILI | konulardaki planlara kayit
BiLGILER olabilirler ve istedikleri
opsiyonu secebilirler.

Cahsanlar vyararlanma bilgileri igin
hizli cevap alirlar. insan kaynaklari
boluimU sorulan rutin sorulari
cevaplamak igin daha az vakit
harcar. Elektronik kayit, bilgi girisi
hatalarini énler.

Cahsanlar  emeklilik  hesabi | Emeklilik konularinda insan
bilgilerini ve ayrica yatinm | kaynaklari ekibine sorulan sorular
) performansi tarihini ve su anki | azalir. Iscilerin daha iyi
BORDRO MERKEZI oranlarini da on-line lzerinde | bilgilendiriimis olarak karar almalan
gorebilirler. sadlanir.
ORGANIZASYON Organizasyonel tablolarin | Dinamik organizasyonel bilgiye
TABLOLARI glincellestirilmesi aninda girisi mumkdin kilar.
SIRKET TAKVIMI Tatil ilanlar ve &zel olaylar | Calisanlar bu bilgileri daima nereden
takvimi de on-line'da vyer | bulacaklarini bilirler.
almaktadir.
1SCI SINIFLAMASI Iscilerin kisisel siniflandiriimis | Isciler arasinda yakinlasma saglar.

reklamlarina izin vermek igin
tasarlanmistir.

HABER MEKTUPLARI Elektronik olarak bélimlerarasi
haberlesme pek ¢ok konuda
iletisim kurma ve igbirligi
sadlama

Calisanlari  glincel  haberler ve
birarada yapilan aktiviteler
konusunda bilgilendirir, kritik ve
onemli bilgiler verir.

ELEKTRONIK ODEME | Galisanlarin kazanglarini, ver-

ARACLARI gilerini ve kesinti gegmislerini
arastirmalarina imkan verir.

Otomatik depozitlerini kullanan
isgiler, kadit ve diger kullanim
malzemelerinden tasarruf ederler.

Mehmet Cemil Ozden, “HK: Teknoloji mi? Kultur mi?”,
http://www.mcozden.com/joomlal/index.php?option=caontent&task=view&id=121&Itemid=32

[22.03.2008]

Insan Kaynaklar'nin tim fonksiyonlarini ve uyguldammi elektronik ortama

aktarmak mumkuandir. Elektronik ortamdaki uygulamadaa hatlariyla ggidaki

basliklar altinda ele alinabilir.
1. ednsan Kaynaklari Planlamasi
2. e-Egitim Yonetimi ve e-@renme
3. e-Performans DOgerlendirme
4

e-Ucretlendirme ve Bordrolama
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5. e-Sicil Yonetimi
6. e-zin Yonetimi

7. e-Secme vése Alma
1. einsan Kaynaklari Planlamasi

Temel olarak insan kaynaklari planlamasi fonksiyamganizasyonun gerek bugin
gerekse de gelege donuk nitelik ve nicelik agisindan en uyggguict ihtiyacini
analiz etmeyi kapsainsan kaynaklari planlamasi faaliyetinin zor ve kawi bir
sure¢ olmasi nedeni ile organizasyonlarirgrdokararlar alabilmesi blyik o6l¢ide
sahip olduklari bilgiye ve bu bilginin nitelik ileiceligine bah olacaktir. Etkin bir
insan kaynaklari bilgi sisteminin, insan kaynaklatanlamasi sirecinde ihtiyac
duyulacak su nitelikteki bilgileri s&lamasi gerekir: si analizi bilgileri, sgucu
envanteri, gitim ve gelstirme programlari, personel temin kaynaklargguicl
piyasasi analiz bilgileri, Gcret planlari, yasalrwduluklar, kglict devir ve
devamsizlk oranlar ile emeklilik planlari. Bu mede gunumuz insan kaynaklari
planlamasi dgal olarak bilgisayar desimi gerektirecek ve bilgisayar yardimi ile
gerceklatirilecek bir planlama c¢almasi ilgili organizasyonasu yararlar
sazlayacaktir (Erdal, [10.06.2008)):

- Insan kaynaklari faaliyetleri ile 6rgutsel amagclaasandaki uyumu
sgglamak ve etkinlgtirmek,

- Insan kaynaklarinin etkigiini arttirmak,

— Yeni insan kaynaklarinin g@mnmasinda ekonomik davranmak,

- Insan kaynaklari enformasyon sisteminin insan kalpmafaaliyetleri
ile diger orgutsel birimleri bilgi agisindan desteklemesailamak,

— Diger tum insan kaynaklari faaliyetleri arasindaki tiboasyonu

sgslamak.
2. e-Bgitim Yonetimi ve e-Ogrenme

Calsanlar ihtiyag duyduklarn @timi buradan talep edebilmekte veit@min tim
detaylarini buradan goérebilmektedirler. Yoneticilee eitim ihtiya¢ analizini ve
tum esitim prosedurtni buradan uygulayabilmektedirler.

Insan kaynaklari enformasyon sistemi yardimi ile cgesstirilen egitim ve

gelistirme programlarindasu yararlar sglanabilmektedir.
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— Calsanlarin ihtiyaci olan uygunggimi almalari sglanir,

— Egitim programlari ve igerikleri kolaylikla belirleni

- Egitim ve gelstirme programina alinacak olanlar kolaylikla belir,
- Calsanlara bugiine kadar verilepittm belirlenebilir,

- Uygulanan gitim ve gelstirme programlari neticesinde yapilan
degerlendirme c¢abmalarinda gitime katilanlar hakkinda ¢ok daha

dogru bilgilere sahip olunabilecektir.
3. e-Performans Dgerlendirme

Tum performans dgrleme sonuglarinin saklanabdie-performans dgerleme

platformu gizlilik ve guven gibi unsurlara, uygulangamasindaki operasyonel
islerin ortadan kaldiriimasi igigin eklenmesi ile web tabanh performans
geribildirim uygulamalari en hizh geén elektronik insan kaynaklari

uygulamalarindan biri olngtur.
4. e-Ucretlendirme ve Bordrolama

Insan kaynaklari bilgi sisteminin 6nemli ve ayrilmair parcasi olarak tcret

yonetiminde;

- Ihtiya¢ duyulan nicel analiz ve ¢ahalar cok daha hizli ve dau bir
bicimde yapilarak Ucret miktarinin belirlenmesi exinde hiz ile

dogruluk sa&lanacaktir,

— Orgut ici Ucret argtirmalari liyakate pozisyona, zamana ve yila gére

yuratilerek cok daha gercekgi ticret politikalaptaaabilecektir,

- Diger insan kaynaklann uygulamalarina doénik bilgilerde
yararlanilarak kurum ici hes igrubuna goére Ucret tip ile oranlarini

gostereng siniflandirmalari olgturulur,

— Ucret yonetiminin 6nemli bir parcasini gluran calganlara donuk
Ucret dg1 maddi yardimlarin -sigorta, @&, emeklilik v.b.- finansal
acidan etkili yonetilmesi, dou ve etkin denetimlerinin yapilmasi s6z
konusu olacaktir (http://iibf.ogu.edu.tr/kongredtiiler/03-02.pdf,
[22.02.2008])).

47



5. e-Sicil Y6netimi

e-Sicil YoOnetimi calanlarin tim demografik bilgilerinin yer afl) 6zluk
bilgilerinin, gbrev yeri ve taniminin ve niteliklam elektronik ortamda saklamayi
icermektedir. Yoneticiler bu bilgilere kolayca gédildigi gibi, ¢calsanlar da sisteme

giris yaparak bilgilerini glincelleyebilmektedir.

Sicil yonetiminin elektronik ortamda olmasiningkadigl avantajlardan en dnemlisi

kagit ve kirtasiye kalabatini azaltmasidir.
6. edzin Yonetimi

Izin yo6netiminin elektronik ortamda yuritilmesi yéiodere oldgu kadar
calsanlara da yarar gmmaktadir. Caganlar kendi izin taleplerini buradan

iletebilmekte ve izin bilgilerine buradan gébilmektedirler.
7. e-Secme vise Alma

Insan kaynaklari temin ile secimi, insan kaynakjénetiminde elektronik ortamdan
en fazla yararlanilan fonksiyonlardan birisidir &relincii bolimde ayrintilariyla ele

alinacaktir.

Tabanini Internet’in okturdugu elektronik se¢cme vea alma ile birlikte aciksler

ya da pozisyonlar bilgisayar ortamina ysgtildmekte ve 0©zgecmi bilgileri

veritabanindan istenilgi anda direkt olarak geri gailabilmektedir. Ayrica,
istenilen kriterlere uyan adaylarin 6zel olarakatesyms yazilim programlari
aracilgi ile sorgulanmasi da on-line olarak yapilabilmdkt¢ Thomas, Ray, 2000,
43).

Insan kaynaklari temini ve secimi icin elektronikaona bavurulmasi ile (Ceriello,
Freeman, 1992);

- Basvuran adaylar ve yenisé alinanlar ile etkin bir iletimin
kurulmasi sglanacaktir,

- Sistem, adaylarin gecgnperformanslarinin analizini yaparak insan
kaynaklarinin ¢cok daha etkin ve verimli olarak uhasini ve uygun
yerlere yerlgtiriimelerini sgslar,

— Onemli nitelikte ve nicelikte insan kaygiaa ihtiya¢c duyulmasi

durumunda sistem hiz @gayacaktir ve zaman kayiplarini
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Onleyecektir. Pozisyonlarin kamlmasi ile doldurulmasi arasindaki
sireyi kisaltacak uygun adamin uygga yerlatiriimesine yardimci
olacaktir,

Orgit ici terfilerin orgiitsel politikalarla tutarlre calsanlara it is
firsatlari yaratarak gerceklmesini sglayacaktir,

Insan kaynaklarinin segim ve yatleme sirecinde oto-kontrol
mekanizmasina imkan verecektir.

Insan kaynaklari departmaninin etkin ve profesyobiel birim
olmasina yardimci olacak, secim kriterlerinin vegige sirecinin

tutarh olmasi sglanacaktir.
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3. ELEKTRON iK ISE ALIM VE SEC iM

Bu bolimde Elektronikse Alim ve Secim kavrami, ortaya gikigelisimi ve edse
Alim streci siraslyla incelenecek olimsan Kaynaklari Yonetimi agisindan yeri ve

onemi Uzerinde durulacaktir.

3.1.Elektronik ise Alim ve Secim Kavrami

e-IKY uygulamalarinda en biiylkgaliga sahip olan elektroniké alim, bir tlke

sinirlar igerisindeki ggucunun ulkeler arasinda transferini giindeme gainm

Online ke alim olarak da ifade edilen elektronik ortam imEn segme ve
yerlestirme, bu adlandirmalarin ¢ok daha 6tesindgedgaratan vese alim surecini
sistematik birsekilde yuritmeye olanak gayan bir ara¢ haline doginektedir.

Dolayisiyla sistem, insan kaynaklarinin temini,iseg/e ise yerlatiriime strecine

objektiflik kazandirarak organizasyonun performansiumlu yénde etkilemektedir
(Kaynak ve dg., 1998).

Isletmelerin, yuksek kalitedesguiciniin bulunmasi, yonetilmesi ve elde tutulmasi
gibi insan kaynaklari alaninda sikinti ¢ektiklesnkilarda elektronik ortam, somut ve
yeni ¢Ozumler uretmektedir. Bu c¢Ozumler sa@daki gibi  siralanabilir

(http://www.cisco.com/warp/public/cc/so/cuso/smsezhipl.htm, [12,06,2007]):

Evrensel Erisim: Internet dinyanin her yerindeki isler ve agik pgaigar hakkinda
bilgi ile potansiyel §guictinu birlgtirmektedir. Is firsatlar ulusal ve uluslararasi
alandaki alicilara ukabilmektedir. Dahasi Internet, ganlarin yiksek maliyetli
yolculuklara gerek olmadan, online olarak bulundwokyerden gitim alabilmelerini

salamaktadir.

Dusuk Giri s Bariyerleri: Ag tabanl hizmetler djilk ersim maliyetleriyle kiguk ve
gelismekte olan isletmelerin kolayca eleman tedariiiti® ve insan kaynaklari

yonetimi konularinda gucli bir arag olarak kullaialelerine yardimci olmaktadir.

Medyanin Birebir (Aracisiz) Potansiyeli: Internet ve gletmelerin kendi bilgi glari,

bireysel insan kaynaklari hizmetlerine ggedan egimi kolaylastirmaktadir.
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Calisanlar, zahmetsizce emeklilik birikimlerini, @& planlarini v.s. hem zamandan
kazanarak, hem de ¢gn tatminlerini arttirarak gozden gecirebilmektkstirBuna
ek olarak, insan kaynaklari hizmetlerini Interneefinden gercekigirmek, insan
kaynaklari personellerinin gir gorevlerine de gerekli zamani ayirabilmelerine

imkan tanimaktadir.

Hay Group’un diinya ¢capinda 1¥iBket Gzerinde yaps bir argtirmada gletmelerin
Insan Kaynaklar faaliyetlerinigaortamina aktarma oncelik siralamalagagdaki

gibi ortaya ¢ikmytir.

Tablo 3.1:insan Kaynaklari islevlerinin Ag Ortamina Aktarilma

Oncelikleri

. AG ORTAMINA

SURECLER
¢ AKTARILMA ORANI (%)

Sirket Politikasi ve Proseddurlerinin Yayinlanmasi 70
is Alanlari 63
Ise Alma 56
Calisanlann Egitimi 49
Yetenek/Beceri Dederlendirme 37
Online Egitim Programlarinin Yayimi 36
Ucret Y®6netimi 35

“e-HR : A New Source of Value-Creation, Working Pépe

http://www.haygroup.nl/pdf/ResearchReport.pdf [062D07].

En 6nemli 6zelki bilgiye kolay ergim sglamak olan elektronik ortam tzerindee i
alim uygulamalarr,

— Firmalarin kurumsal Web siteleri

- Insan kaynaklari siteleri ile ortaya ¢ikmaktadirg@mglu, 2004, 62).

Bircok firma Internet Gizerinde djturdusu web siteleri ilesirket ici acik pozisyonlar
ve Ozgecmi gondermeye yonelik e-posta ikgtn adresleri hakkinda bilgi
vermektedir. BOylece adaylar firmanin kendi webesite girerek acik olan
pozisyonlara bgvurabilmekte ya da varolag basvuru formunu doldurarak firmanin
aday havuzu icerisinde yer alabilmektedir. Bu wéblexinin daha 6nce 0zgecggni
hazirlamamy adaylar igin formlari yayinlamalari ve onlari yéndirmeleri kolaylik

sazlamaktadir. Benzer nitelikteki adaylar arasindaféikliliga neden olmamak igin
web sitesinde hazir formlarin bulundurulmasi 6zgelgmni standardize etmek icin
iyi bir yoldur (Greengard, 1995, 56-68). Ac¢ik ol@ozisyonlarini kurumsal web

sitelerinde duyurarak keurulari site Gzerinden toplayan firmalar igin banyem
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diger gelenekselseé alim yontemlerine gore birgok avantaglaga da, agik olan
pozisyonla ilgilenen adaylarin pairuda bulunabilmesi icin, ©6ncelikle firmanin
varligindan haberdar olmalari ve o firmaya ilgi duymatgrekmektedir. Bu agidan
bakildiginda firmalarin  web sitelerinin  sinirl - sayida aalayulgabildigini
soyleyebiliriz. Bu noktada, elektronik ortamda indayna! bulmaya aracilik eden
siteler bir ¢6zim olgturmaktadir.insan kayng bulmaya aracilik eden siteler cok

sayida ve dasik sekillerde faaliyet gbstermektedir.

Logos Research tarafindan Fortune 500 siralamdsinglatmelerle yapilan bir
argtirmaya gore,sietmelerin sadece % 11'inin internet sitesinde ya&rbolimu yer
almakta, % 89'u ise yeni eleman bulmada bu alarmanlgmis insan kaynaklari
firmalarinin kurumsal web sitelerinden yararlannagktlar (Anbar, 2002). Yine
benzer bir argirmada sadece elektronik ortam Uzerindge alimi kullanan
firmalarin orani %56 iken, elemangtamada sadece kurumsal web sitesini kullanan

firmalarin orani %9 olarak ortaya cikgtr.

BHurumssl weh siteler
Bintemettekiize alim steleri

OHem kurumsal veh siteled hem de internetteki ise alim steler

Sekil 3.1: ise Alim Sitelerini ve Kurumsal Web Sitelerini Kullanma
Orani

Aytirk  Keles, Ali Keles, “Internette Insan Kaynaklari Yonetimi®, http://inet-
tr.org.tr/inetconf8/bildiri/4.doc [10.02.2008].

Yukarida bahsedilen istatistikler, gi alimda profesyonel insan kaynaklari
firmalarinin daha yaygin bigekilde kullanildgini gostermektedir. e-Gizlilik ilkesi

Isiginda faaliyet gosteren bu sitelerde genellikle genir bagvuru havuzu yer
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almakta bdylece kurumlar, yuz binlerce adaya kaayiesma, bu adaylar arasindan
istenilen Ozelliktekileri kolayca ayirt etme imkabulmaktadirlar (Kelg Keles,
[10.02.2008]). Kullanim alaninin daha genimasi ve insan kaynaklarinagkedig
katkilar g6z ©ntne alinarak bu bolimde elektronge ialm kavramindan

bahsederken insan kaynaklar sitelerindeki uygularmede alinacaktir.
Genel olarak elektroniké alim kavrami,

Kolay kullanimi

Maliyet disUkltgu

Geng bir kitle ve c@rafyaya egimin sgzlanmasi
Gercek zamanli ve gincel bilgiye gdddilme

Aranan niteliklerdeki kiilere daha hizli egebilme

-~ 0 a0 T

Zaman ve mekandan gansiz calgabilme

Kurum imajini geljtirme

> @

Aday deerlendirme sureclerinin kisalmasi

Geri bildirim konularinda fayda gmmay! amaclayarakge alimda

vazgecilmez bir arag haline gektii (Turan, [13.04.2007]).

3.2.Elektronik ise Alim ve Se¢menin Gegimi

Elektronik ortamin insan kaynaklari uygulamalaristacok kullanildii elektronik
ortamda secme vesd alma, ilk olarakingiltere ve ABD’de birbirine ¢ok yakin
zamanlarda ortaya cikgtir. 1994 yilinin sonlarinda Amerika’da Monster.com
Ingiltere’de Jobserve.comy ilanlari igin elektronik ortamin kullanimini gatmistir.
Turkiye'de ise elektronikse alim uygulamasi 1999'da Kariyer.net'in kurguyla
baslamistir. Kariyer.net'in ve Avrupa’nin en biyiksan Kaynaklari sitelerinden biri
olan StepStone’un verileri, elektronik ortamel@ alimin yuksesini gostermek adina

dikkat cekici sonuclar ortaya koymaktadir.

Tarkiye'nin ilk ve en blyuk insan kaynaklar sitesan Kariyer.net'in; 2007 yili
Ocak ay1 verilerine gore, 2006 yili 4 milyon 200 bzgecmi ve 23 milyonu gkin is
basvurusu ile sonlandi. Son bir yil icerisinde 6zgegrsayisinda yilizde 40, uye
isveren sayisinda ise yuzde 75'lik bir artyerceklgti. Benzer bir yiksejte
yayinlanan ilanlar i¢in gercekfe. Kariyer.net'te yayinlanan ilan sayisi son bif y

icerisinde yuzde 140 artarken, bu ilanlar arggila arananggoren sayisi ise yuzde
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210 civarinda ¢galdi. 2000 yilinda Kariyer.net Gizerinden yapilgibavurusu sayisi
ortalama 650 bin iken, 2006 yili sonunda bu rak&@milyonun Uzerine ciktillan
verenler tarafindan da benzer ve hizh birsagirilmektedir. Tablo 3.2'de 2003-

2005 yillarinin ilan sayisi verilrtir.

Tablo 3.2: 2003-2005 Yillarinda Kariyer.net'te Yaynlanan ilan Sayisi

Yil ilan Sayisi
2003 39.466
2004 97.769
2005 236.184

_ "2005'i Geride Birakirken”Kariyer.net Aylik Kariyer ve

Is Dunyasi Dergisi,s:30 (2005):10
Gunde ortalama 1 milyon ziyaretci sayisiyla Avrupa’en blyldk insan kaynaklari
sitelerinden biri olan StepStone’un 2005 yilindptya aratirma ise, Avrupa’daki
firmalarin se alim konusunda nasil bir géth gosterdgini ortaya koymaktadir.
Arastirmaya 7 ulkeden StepStone’un kurumsal Uyelem dl875insan Kaynaklari
yoneticisi katiimgtir. Arastirmaya katilanlarin yizde 65'i onlingei alimla gelen
bagvurularin ilanlarda aranan nitelikleri kaadigini  belirtmitir.  En  ¢ok
kullandiklari ge alim yontemleri sorusunda ise yuzde 70 oranitelgrenik ortam
yaniti gelmgtir. Yine argtirma kapsaminda internet Uzerindga alimin zaman ve
maliyet tasarrufu ggadigli, verimliligi artirdigi gibi avantajlar konusunda sadece
yuzde 7’si bir avantajini gérmuyorum yanitini vieein, yuzde 3'U elektronikse
alimi denediklerini  fakat uzun sire  kullanmadikiari belirtmitir
(www.stepstone.com/documents/StepStone%20RecruiBChallenges%20and
%20Trends%202005.pdf, [14.06.2007)).

Asagidaki tabloda Turkiye'de ve dinyada elektrongke lima onciluk eden insan

kaynaklari sitelerinin web adresleri yer almaktadir
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Tablo 3.3: Tirkiye ve Diinya’da PopiileriK Siteleri

TURKIYE |YURTDISI
www.kariyer.net www.monster.com (Online Career @erithe Monster Board)
www.yenibiris.com www.headhunter.net (www.careeraiogom)
www.insankaynaklari.co www.stepstone.com
Www.secretcv.com www.ajb.dni.us
www.akariyer.com www.dice.com (Bilgi Teknolojisiyénelik)
www.cvclub.net www.careerjournal.com
www.personelonline.com www.careerbuilder.com
WWW.cvtr.net www.hotjobs.com
www.tekadres.com www.fish4jobs.com
Aytirk Keles, Ali Keles. “Internette insan Kaynaklari Yonetimi”,

http://inettr.org.tr/inetconf8/bildiri/4.doc [10.G2008].

Fortune Magazine’'de yayinlanan bir granaya gore, 2002 yili itibariylgjrketlerin
elektronik ortam Uzerinderse alima ayirdii kaynak miktari 1.7 milyar dolara
yaklagirken, 40 bin web sitesi bu pazardan bir pay kdpak icin rekabet etmekte
ve her gecen gin bu rekabete yeni bir site katdathk Turkiye'nin de bu trendi
izledigi ve 1990’ yillarin sonundan bu yana acgilmayaldgan insan kaynaklari
sitelerinin sayisinin bugtn itibariyle 20’yi gegtigérilmektedir (Erdem, Kabakgl,
[28.02.2008]).

1995 yilinda ABD’de bu ydntem ilese alim yapan firma sayisi 300 iken, 1997
yihinda bu sayr 5.800'e cikstir. Internet Business Network’'in yagti bu
argtirmada 2002 yili itibariylesi bulma istgiyle Internet’e bgvuranlarin sayisinin

30 milyon Ksi olacaz! belirtiimistir (Thomas ve Ray, 2000, 44).

Gerek ulkemizdeki gerekse tum dunyadaki bu hizlisgee bakildginda ileriki
yillarda e-ge alimin daha cok kullanilagiave insan kaynaklar siteleri arasinda
yaratici ¢ozimlerin dgnaslyla rekabetin artagatahmin edilmektedirisletmelerin
artan rekabet ortaminda kisa zamanda ve daha agetlekendilerine katma dger
sazlayacak ggucuni temin etmek istedikleri glintldiziinde, ege alimin etkin bir

¢6zum yolu olarak gozikgii acikca ankalmaktadir.

3.3.Elektronik ise Allm ve Se¢me Siireci

Elektronik Secme velse Alma Sureci klasik metotlarda olglu gibi personel

gereksinmesini karlamak adina ilan verme ile §amakta, §e alim karari ile sona
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ermektedir. Fakat aradaki gdir gsamalar elektronik ortamda c¢ok daha kolay bir
sekilde gercekligtiriimektedir. Sirketler, tiye olduklari sitelerde istedikleri zamitam
yayinlayabilmesansina sahiptir ve ilanlarina gelen yanitlari bailierlere gore kisa
surede eleyip dgrlendirebilmektedir (Demiryonar, 20023ekil 3.2'de yaptiim
aragtirma sonucunda ortaya cikan elektrongke ialim streci gosterilmekte olup,

ardindan her adim tek tek agiklanacaktir.

e-llan Verme e-Sinav / e-Test

A 4

A 4

Aday Havuzunun
Olusturulmasi

l

Mevcut Aday »|  Filtreleme
Veritabani
Aranan Kriterlere Olumsuz Cevap
Uygun Adaylarin > Mektubu
Incelenmesi / Bavuru Gonderimi
Cevaplama

l

Mdilakata / Sinava
Davet Mektubu /
Mesaji

\4
Miulakat

Ise Alim
Karari

A\ 4

Sekil 3.2: e dse Alim ve Se¢me Siireci

Sekil 3.2'den de gorildgl UGzere elektronik se¢cme vgeialma sureci sagidaki

adimlardan olgmaktadir:

- edlan Verme

— e-Sinav/ e-Test famasi

56



- Aday Havuzunun Okiurulmasi / Aday Veritabani

- Filtreleme

- Aranan Kriterlere Uygun Adaylarin Incelenmesi ve Bauru
Cevaplama

- Miulakat

3.3.1.e4lan Verme

Elektronik ortamin ygun olarak kullanimindan 6nce organizasyonlar; yggicunu
ise almada gazete ilanlari, galnlarin referanslari, bireyse$ ibagvurulari gibi
geleneksel metotlari kullanirken, elektronik ortéirerinden yapilansé alimlarin
daha hizli, daha az maliyetli ve daha cok adayassilakdlir olmasi gibi
avantajlarindan dolayi gier gelenekseke alim yontemleri populegini kaybetmeye

baslamistir (Gorham, 2007, 2). e Alim’in en temel araci ilan vermedir.

Personel temininde gazete ve Ozel istihdam burodgi geleneksel se alim
yontemleriyle gercekigirilen sireg, yerini elektronik secme veei almaya
birakmstir. Firmalar ayri kanallardan gelen farkli fornait 6zgecmgler yerine, tek
bir kanaldan standart formatta 6zgegem toplamak istemektedirler. Gazetelerin
insan kaynaklari eklerindeki ilanlara bakgoida da bgvurulan iK sitelerine
yonlendirme gilimi gorulmektedir. Yine firmalarin kurumsal webitederinde
verdikleri ilanlara gelen Baurular da insan kaynaklar sitelerine yonlendigiya

baglanmistir.

Elektronik ke alim sireci, tim sé alim yodntemlerinde olgw gibi ilanin
tasarlanmasi ile Bemaktadir. Firmalar, adaylarin ilgisini ve dikkaticekecek
yaratici ilanlar tasarlamaktadir. gauli bir is ilani icin ilk olarak pozisyonun
Ozetinin, § ilanini okuyanlari cezbetmesine galek, kurum kultarind ifade edecek,
onun tonuyla kongacak bir metin olmasini giamak ve gorsel malzemelerle bunu
desteklemek gerekmektedir (21. YuzyiBirketlerini e-HR Sekillendirecek, 2006,
16).

flan verme siirecinde gazete ilanlarinda gldgibi yayinlanacak ilana bir referans
kodu verilmekte ve pozisyon adi giriimektedir. Byamada firmasgehir, i alani, §e
alinacak Ikgi sayisi, ilanin yayinda kalma siresi, genel rktefi is tanimi alanlarini

doldurarak ilan vermektedir. Elektroniksei alim sureci igerisinde ilan verme
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asamasinin da ayri bir stre¢ ofgfluyaptgim argtirma sonucunda ortaya ¢ikyralup

tarafimdarekil 3.3'te gosterilmektedir.

flaniceriginin

Hazirlanmasi
\ 4
ilan Verme | Ilanin Yayin Suresinin .| Tasarimin
modultunde gerekli i Girilmesi i secilmesi
nitelik ve kriterlerin
girilmesi
A 4
Onizleme
Yapilmasi
Aranan Aday ”
Bulunduzunda Gerektginde v
flanin < Gincelleme ya da |4 flanin Yayina
Kapatiimasi Duzeltme Yapmak it

Sekil 3.3: edlan Verme Siireci

Internet Uzerinden ilan verme daha Once de baligidgibi maliyet acisindan da
avantaj splamaktadir.isverenler, yaptiklarisgiicli planlamasina goi& sitelerinde
sunulan cgitli Uyeliklerden faydalanmaktadir. Blyuk firmalargenelde, Uye olciu
sure igerisinde istegi kadar ilan yayinlayabilmek anlamina gelen siaiigrelikten
yararlandiklari goriilmektedir. Uyelik paketlerinlaayisina ve tyelik siiresine gore
cesitlilik gostermektedir. Firmalaringe alima ayirdiklar butcelere bakgechda iK

sitelerinin gazete ilanina gore ¢ok daha az madiigitugu gorilmektedir.

3.3.1.1.e-lan Verme Siirecinin Avantajlari

Elektronik ke alim sirecinin en temel araci olan ilan vermgerdillan verme
yontemlerinden birgok noktada ayrilmaktadianlarin elektronik ortam tizerinden
yayinlanmasi ve B&urularin online olarak alinmasi, son teknolojiyillanan iK
sitelerinin sundpu aagida anlatilan c¢ozimlerlék departmanlarininsi yakinu
hafifletmektedir.Is ilanlarinin web siteleri araggilyla duyurulmasi,sverenlerin gcok
distik maliyetle blyik aday kitlelerine glaasini sgladigi gibi, is arayan adaylarin

da firmalara ulgabilmelerini kolaylatirmaktadir.
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Gun gectikgce kullanici sayisi artan Internet tabal@ktronik ortam, firmalara hem
aradiklari adaya en hizli ve engdo sekilde ulgmada hem de bilinirliklerini

artirmada 6nemli avantajlar sunmaktadir.
e-llan Verme'nin avantajlarisagidaki gibi belirtilebilir:

1. Yayinda olan ilanlarin hepsini ayni anda gorebilmeetzerinde d&siklik
yapabilme

Arsivdeki Ilanlari Gorebilme

flan Raporu Alabilme

Firmaimajina Katki Sglama ve Bilinirligini Artirma

o M 0D

Firsat Kitli gi Saglama

1. Yayinda olan ilanlarin hepsini ayni anda goérebine ve Uzerinde dgisiklik

yapabilme

[lan vermenin bu fonksiyonu ile birden fazla ilanyydams olan firmalar, hangi
ilana ka¢ bsvuru geldgini gorebilmekte, yayinda olan ilanlarinin tzeringsitli
islemler gercekligirebilmektedir. Acik olan pozisyon icin yeterli waru
toplandiktan sonra firmalar, yayinda olan ilani &ap bir sonraki gama olan
adaylarn eleme samasina gecebilmektedir. Boylece adaylar ilani méraekte ve
daha fazla bavuru alinmamaktadiriK siteleri, gazete ilani ya da gdir ise alim
yontemlerine go6re ilan Uzerinde glgklik yapma, ilani periyodik olarak
guncelleyebilme ya da pozisyonun iptal edilmesi uduwinda ilani yayindan
kaldirabilme gibi farkhliklar ve kolayliklar sunrktadir. Bu da insan kaynaklari
departmanlarina buyuk faydagsamaktadir. Yayinda olan ilanlara gelers\aaular

Uzerinde hangilemlerin yapilabildgi ilerleyen konularda anlatilacaktir.
2. Arsivdeki ilanlari gérebilme

Firmalar online ortamda ilan verirken ilanin ne &adurede yayinda kalgnal
kendileri belirlemektedir. Belirlenen bu sire dothaa, ilana yeterli sayida pairu
geldigi dusuinuliyorsa daha fazla pairu gelmemesi icin ilan kapatilabilmektedir.
Yayindan kaldirilan ilanlalK sitelerinin agiv alanlarina depolanabilmesi 6zgilile
Insan Kaynaklari departmani daha onceden varilotan ilan tekrar giindeme
geldiginde o donemde gelen gvarulara yeniden bakabilmektedir. BOylece tekrar
ilan vermeye gerek kalmadan eskis\azrular degerlendirilebilmektedir. Ayrica bu

Ozellik firmalara varolan ilani tek §la tekrar yayinlama olagiasaslamaktadir
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3.1lan raporu alabilme

Firmalarin insan Kaynaklari departmanlarinin  aylik ya da yilliarak
duzenledikleri, personel hareketlerini gosterenorigp bulunmaktadir. Personel
hareketleri ile ilgili ayrintil verilerden ofan raporlarin yazilmasi ve bu raporlar igin
belirli bir format olgturulmasi gerekmekte ve tim bglemler zaman almaktadir.
Elektronik ke aliminiKY’ye yaptigi katkilardan biri de burada ortaya ¢ikmaktadir.
Firmalar istedikleri zaman yayinlagnolduklari ilanlara gelen kaurular ile ilgili
rapor alabilmektedir. Bu raporlarda adaylara agitim durumu, tecrube gibi
istatistikler, bavuru cevaplama oralari, incelenen 06zgegmsayilari, milakata
¢agirlan adaylar gibi birgok veri yer almaktadir. Bége insan kaynaklar
departmanlari tek tikla bu raporlara ga@bilmekte ve her ilani icin standart formatta

bu raporlari alabilmektedir.

Ilanin verilmesi vese alim sureci icerisinde planlanan ilanin yayindéma siresi
kadar beklendikten sonra ilan yayindan kaldiriiradkt ilanin yayindan kaldiriimasi
ilanin  kapatiimasi ya dalK sitelerinin agiv alanlarina atilmasi ile
gerceklatiriimektedir. ilan raporu §e alim surecinin sonunda alinabilgcegibi

ilanin kapatilmasinin hemen ardindan da alinabiletik
4. Firma imajina katki saglama ve firma bilinirli gini arttirma

Elektronik ortam tGzerindere alim ile firmalarin kendini tanitmasi ve vegidianlar
ile adaylarin ilgisi cekmesi de mumkundir. Firmalazyonlari, hedefleri, firma
kultirleri ve finansal yapilari ile ilgili bilgilérbu tir sayfalara aktarabilmektedik
sitelerinin sahip oldgu ve surekli gelitirdigi teknolojiler ile ¢ok farklisekillerde ve
Ozelliklerde tasarlanan ilanlar ile firmalar adayfa dikkatini cekerek aday

imajini olwturmada yayinlanas ilanlarinin 6nemli yer tutigunu sdylenebilir.

e-lan Verme sirecinde tipki gazete ilanlarinda gldgibi isim vermeden ilan
yayinlamak isteyen firmalara bu olanak tangndibi, insan kaynaklari sitelerinin
standart ilan sablonlarinin  dunda firmalar kendi tasarimlariyla da ilan
yayinlayabilmektedir. (Bkz. Internet Uzerinden lemiismi sakli ilan orng@ Ek. 4,
tasariml ilan 6rng@ Ek. 5) e-ge aliminsirket imajina katkisi bu noktada ortaya
cikmaktadir. Kendi kurumsal kimlik ve imajina uyggdrsel sunumlari ile ilan

yayinlayabilen firmalara ayrica ilanlarina reklamiziklerini, sirketi tanitici kisa
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video kaydi ekleme gibi adaylarin ilgisini ¢cekecékellikler de sunulmaktadir.
Kurumsal imaja katki sgamanin dginda firmalar bilinirliklerini artirmak agisindan
da avantaja sahiptitnsan kaynaklari sitelerinin ana sayfalarinda yarail ve firma
profili kisimlarinda kendilerini tanitarak bu sagedilinirliklerini artirmaktadirlar.
Bdylece adaylarin ve potansiyel sghgrilerin firmayr daha yakindan tanimasi
salanmakta ve sektorundeki gdir firmalarla ayni platformda yer alma firsatina

sahip olabilmektedir.
5. Firsat sitli gi saglama

Elektronik ortam Uzerinden ilan vermenin firmalarsesladigi en onemli
avantajlardan biri de firsatsidigi yaratmasidir. Gazetelerin insan kaynaklari
eklerinde ya da @er mecralarda buyuklikleri firmalarin butgeleringe belirlenen
ilanlar, elektronik ortamda herkes icigitesartlarda yer almaktadir. Cok maliyetli
olmasi nedeniyle gazetede kuguk boyutlarda ve sdsdalarda yer aldi igin is
tanimlarina yer veremeyen firmalar, elektronik orti istenen uzunlukta ve her
turld pozisyon igin yayinlanabilmektedir.s&sidaki Sekil 3.4'te bir gazete ilani,

Sekil 3.5'te ise elektronik ortamda yayinlarybir ilan yer almaktadir.

- Universite veya yiiksekokul mezunu

- SSK vels Hukuku mevzuatina vakif

- Konusunda Deneyimli

- MS Office uygulamalarina hakim

- Askerlik gorevini yapmy (Erkek adaylar igin)

Insan Kaynaklari

Sorumlusu

istihdam edilecektir.
Ilgilenenlerin CV’lerini 13.06.2007 tarihine kadar
0212 295 48 41 no’lu faksa iletmeleri rica olunuf.

Bilgi icin tel: 0212 295 77 36

Sekil 3.4: Gazeteilani Ornegi

Hurriyet insan Kaynaklari Gazetesi 10 Haziran 2007, 20

Icerik ve blyiklik acisindan ilanlari incelgidiizde elektronik ortami kullanan
firmalarin kendini ¢ok daha iyi ifade edebgdii ve ilanin dger firmalarla git

sartlarda yayinlangini gérebilmekteyiz.
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KALEALTINAY ROBOTIK VE OTOMASYON AS !

FINANS VE MUHASEBE UZMANI

{Ref:KA-FMUD1)
ilan Tarihi: Se_hir.fUIkB: Personel Sayisi:
08.07.2008 Istanbul 1

f GENELNITELKLER

- Univeristelerin ilgili bolimlerinden mezun,
- Finansal iglemler, bankacilik ve personel islemleri konusunda en az i¢ yillik is deneyimine sahip olan,

- Tekdilzen Hesap Plani, Vergi Usul Kanunu, Tdrk Ticaret Kanunu, diger yardrlikteki ilgili yasal mevzuata
hakim olan,

- Cari hesap takibini ve Gdemeleri yiriitebilecek,
- Office programlarini cok iyi kullanabilen, bilgisayarh muhasebe programlarina hakim,
- Istanbul Anadolu yakasinda ikamet eden (Igyeri Tuzla'dadir),

- Erkek adaylar icin askerlik hizmetini tamamlamig.

Vv is AN

Kale Altinay’a ait hesap hareketlerini takip etmek ve raporlamak. Banka, finansal kurum ve kuruluglarla
iletigim saglamak. Sirketin finansal ihtiyaglan dogrultusunda, finansal islemlerini zamaninda ve hatasiz bir
gekilde gerceklestirmek. Yapt iglemleri mahsuplaghrmak, ilgili beyar leri dilzenlenmek ve yonetime
sunulan raporlan hazirlanmak. Personel Bordro islemlerini yapmak.

Sekil 3.5: Elektronik Ortamda Yayinlanmi s ilan Ornegi

Kariyer.net, http://web9.kariyer.net/JobSearch/dgihil.kariyer?ilankodu=373285 [08 Temmuz
2008]

Internet Gzerinden ilan vermeningdr avantajlarini;

- Istenilen uzunluktasiilanlari yayinlayabilme olarga
— Haftada 7 gun, istenilen saatte ilan yayinlayabiimantaji
— Turkiye'nin ve dunyanin her yerindenilanlarina ulailabilmesi

— Sirketi tanitmanin rekabet avantaji olarak sayalbilir

3.3.2.e-Sinav / e-Test Aamasi

Surecin ikinci gamasi olan bu samada;iK siteleri isverenlere, adaylara soru
sorabilme imkanini tanimaktadir. Aday ilang\hausunu yapmadan 6nce, firmalar
olusturduklari soru formlarl aracgiyla adaya bgvurduzu pozisyonla ya da
kisilikleri ve ilgi alanlar ile ilgili sorular yone#bilmektedir. Bu sorular genellikle
teknik bilgi gerektiren pozisyonlar i¢cin ya da adaydzgecmiinde yer almayan

bilgilerin 6grenilmesi amaciyla oklturulabilmektedir. Soru sayisi, cevaplama suresi,
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sorusekli, yanitlamagekli tamamen firmaya g olan bu 6zellik sayesinde 6n eleme

asamasinda istenilen adaylaragnek ¢cok daha kolay olmaktadir.

Soru Formu tasarlamaamasinda firmalar @oinlukla, ilan verilen pozisyon igin
onem tekil eden ve 6zgecmgie bulunmama ihtimali olan bilgileri ggenmeyi
amagclamaktadir. Orgien bir Kalite Sistem Miihendisi icin verilen bir iida aday
ilana bgvurmadan 6nce adaydan bilgi alma am&§gkil 3.6’da yer alarsoru formu

kullanilabilir.

“Sayin bgvuru sahibi, bgvurdusunuz pozisyonun gorev tanimi iginde bulunan ve

pozisyon igin dnemli kriterlerden olan iki soruyavap vermenizi rica ederiz.

XYZ A.S. insan Kaynaklari”

Sekil 3.6: Internet tizerinde Soru Formu Ornegi

Bircok IK sitesinde uzmanlar tarafindan hazirlapikisilik testi, yetkinlik testi gibi
cesitli testler de bulunmaktadir. Adaylarin gvaru gamasinda testleri yanitlayarak,
aldiklari test sonuclariyla gorintilenmesinglagabilen firmalar, secimsamasina
bir kriter daha eklengi olmaktadir. Aagida X Insan Kaynaklari Sitesi'nin

blnyesinde yer alangiik ve yetkinlik testi érnekleri verilmtir.
Ornek 1. X insan Kaynaklari Sitesi Kisilik Testi

X Insan Kaynaklari Sitesi'in Klik Testi, farkli meslek gruplarina B bireylerin

kisilik 6zelliklerinin ve vyetkinliklerinin degerlendiriimesini sglamak ve kgisel
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gelisime ik tutmak amaci ile profesyonel standartlara uyglamak hazirlanmibir
kisilik testidir. Bu test; gletmelerde uygunsé uygun insanin yedériimesi, bir
kisinin yas, egitim, deneyim ve dier becerilerine ek olarak, ggnanlamda o
pozisyon igin gerekli olan kilik 6zelliklerine bali olmasi ile birlikte ginimuzde
onem kazanmgl bir kavrami dgerlendirmek icin en etkili yontem olarak
belirlenmitir.

Ornek 2. Yetkinlik Testi:

Firmalar, adaylarin ilana paurmadan 6nce pozisyonun gerektgidyetkinliklere ne
kadar yakin oldgunu gérmek amaciyla ilana Yetkinlik Testi ekleyebiBu konuya
ornek olarak Xinsan Kaynaklar Sitesi'nde bulunan yetkinliklerantmlari Ek 6'da

yer almaktadir.

Adaylar sinav ya da testi tamamladiktan sonra ilzsauru yaparak aday havuzuna
dahil olmaktadir. Fakat her firma sinav ya da ismemekte, adaylar direkt ilana

basvuru da yapabilmektedir.

3.3.3.Aday Havuzunun Olusturulmasi / Aday Veritabani

Elektronik ke alim sdrecinde firmalar iki sekilde aday havuzundan
faydalanabilmektedir; verdikleri ilana gelen slarulardan bir aday havuzu
olusturabilecekleri gibi, insan kaynaklari sitelerinkendi aday veritabanindan da
faydalanabilmektedirler. Firmalar, insan kaynakktelerinin kendi veritabanlarinda
kayitll olan 6zgecngleri cesitli kriterlere gore tarayabilmektedirleilanda belirtilen
nitelikleri karilayacak kriterler secilerek ve kriterlerin kapsahga ozellikler igin

anahtar kelimeler girilerek 6zgegyt@r taranmaktadir.

Bu aracin firmalara gadigl avantajlardan biri de ilan vermeden sadece \mitan!
kullanarak eleman ihtiyacini kalayabilmektir. Kullanici sayisi giin gectikge artan
insan kaynaklari sitelerinin aday havuzlarinin gégi disindldiginde, firmalarin
aradiklari nitelikteki adaya wabilme sanslarinin oldukca yiksek olgu
gorulmektedir. Ayrica firmalarin insan kaynaklagpartmanlarindan gelen talepler
dogrultusunda ortaya cikmiolan adaylari birste calsip calsmadiklarina goére

filtrelendirme 6zellginden de yararlanilabilmektedir.
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3.3.4.Filtreleme

e-secme vese almanin 3. ve en 6nemli araci olarak sayahiieue filtreleme klasik
ise alim surecindeki 6n incelemgaaasini tamamen teksta gecmeyi sglamakta
olup, sverenlere zaman agisindan ¢ok blyik avantaji@asektadir. Firmalar bu
ara¢c sayesinde eleman aradiklari pozisyonun Olegllle gore adaylari
inceleyebilmekte, belirli  kriterlere gore adaytarl dggrudan bglantiya
aday veritabanindaki 6zgegierr arasindan istenilen 6zellikteki adaylarasmiayi

salamaktadir.

Aday Bavurulari : _istenen
Aday Veritaban Filtreleme || ———> zellikteki
Adaylar

Sekil 3.7: Filtreleme Ozelligi

Gizlilik ilkesi 1s1ginda faaliyet gosteren insan kaynaklari sitelerigdeellikle gen
bir bavuru havuzu yer almakta bodylece kurumlar, milyocdaradaya kolayca
ulasma, bu adaylar arasindan istenilen 6zelliktekileslayca ayirt etme imkani
bulmaktadirlar. Aday bulmada oldukga kolay ve hiklr yontem olaninsan
Kaynaklari web siteleri, ginimuzde Internet kulktalarinin artmasiyla daha etkin
hale gelmektedir. Ormign saty ve bankacilik pozisyonlari gibi yiizlercestparu alan
pozisyonlar icin gelenekselse alim yontemleri ile toplanacak gvarularin
incelenmesi, elenmesi ve miulakatagrg@acaklarin belirlenmesi insan kaynaklari
departmanlarina buyudk big yuki getirmektedir. Firmanin bliyumekte ve bu néelen
eleman aliminin fazla olgunu varsaydimizda dger insan kaynaklari
fonksiyonlarinin yerine getirilmesi ve verimlilileganmasi guclgnektedir. Bavuru
filtreleme sayesinde firmalar, gelen bircoksbaaunun her biri igcin zaman harcama

sikintisindan kurtulmaktadir.

Is gereklerinin adaylarin 6zellikleri ile kalastirimasini sglayan bu teknoloji ile
insan kaynaklari ¢ca@anlari hemg yukinden kurtulmakta hem de zamandan tasarruf

salamaktadir.
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Firmalarin bavurulari filtrelerken kullanilan kriterler:

Egitim durumu

Yabanci dil

Tecrube

Cinsiyet

Medeni durum

Yas aralgi

Yasadgl yer (Ulke,sehir, ilce)
Calismak istedgi yer

© ©®© N o gk~ 0w D PRF

Askerlik durumu
10. Ehliyet bilgisi
11. Sigara kullanimi olarak siralanabilir.

Tecribeye goére, cama durumuna gore, yadgl yere gore ve yaaralgina gore
filtreleyebilmeyi saglayan kriterlerden birkaci Xnsan Kaynaklar Sitesi tzerinde
Sekil 3.8, 3.9 ve 3.10'dasagidaki gibi yer almaktadir.

Sekil 3.8'de goruldgu Uzere insan kaynaklari siteleri, firmalara adageneyim
suresine gore arama yapma imkani sunarken aynindensdayin o dénemde gah
calismadgina gore de filtreleme yapabilmelerinigtamaktadir. Boylece firmalar
gelen bavurular arasindan tek tek inceleyerelgiti¢ek tusla sadece ¢caimayan ya

da calsan adaylarn secgebilmektedir.

Tecriibe

M a-1 v [ z-5 v
Me-10vl =10 il
Zahsma Dururmu {SeCiniz

Cahsan Adavylar
Calismayan Adaylar

Adavin is tecriibel Belirciz

Sekil 3.8: is Tecrubesine Gére Filtreleme

Sekil 3.9'da yer alan goruntude ilanaskaran ya da veritabaninda yer alan adaylar
arasindan y@adgl yere gore de filtreleme yapilabigiligorilmektedir. Filtreleme

kapsaminda ulkeghir ve hatta ilgeye kadar segilebilmektedir.
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Yagadigi Yer

ilke (5) Sahir (5) ilce ()

ABD A |HATAY A [Seginiz A
AFGAMNISTAN —| |IGDIR | [AYCILAR (ISTAMBULA
ALMANYA, ISPARTA BAGCILAR (ISTANBUL =
ANGOLA ISTAMBLILIASYA) BAHCELIEVLER (ISTAI—
ARJANTIN ISTAMBLILIAVR.) BAKIRKAY (ISTANBUL
ARMAVUTLUK IZMiR BAYRAMPAZA (ISTANB
AYUSTRALYA KAHRAMANMARAS BESIKTAS (ISTANBLILY
AYUSTURYS KARAB LK BEYOGLU (ISTANBULY
AZERBAYCAN ¥ [KARAMAN ¥ || |BUYUKGEKMECE (5T

Sekil 3.9: Adayin Yasadigl Yere Gore Filtreleme

Yas aralgina gore filtreleme yapmak isteyen firmalara sunuwla Sekil 3.10'da yer
alan bu secenek ile ilanagvaran adaylar arasindan sadece istenilgrayalgindaki

adaylar ekrana gelmektedir.

Yas Arahq Yas Arahi

Sekil 3.10: Adayin Yas Arali gina Gore Filtreleme

Yukaridaki kriterlerden belirtilgii gibi ilana gelen bgvurularin hepsini ayri ayri
incelemek yerine, sadece ilandaki kriterlere uyqdaylar listelemek cok kisa

zamanda ve kolay bgekilde mimkin olmaktadir.

3.3.5.Uygun Adaylarin incelenmesi ve Bsvuru Cevaplama

Fitreleme gleminden sonra istenen 6zellikteki adaylarin gdilemmesi sglanarak
bu adaylar Uzerindeslem yapilmasi gamasina gecilmektedir. Klasike alim
yontemlerinde ilanlara gonderilengvarularin tek tek incelenmesinin zaman gidi
ve is yuki d@gurduzuna daha 6nce @milmisti. Ayni sekilde gelen bgvurulardan
aranan kriterlere uymayan adaylara olumsuz yanitiwerilmesi, milakat
yapilmasina karar verilen adaylara muilakagrganin gonderilmesi ya da askiya
alinan bir pozisyon igin auran tim adaylarin bu konuda bilgilendiriimesi dika
ise alim yontemlerinde olduk¢a gi¢ olmaktadir. Ing¢rizerindense alim sirecinde
ise gerekK sitelerinin standart gauru yanitlari gerekse firmalarin gturabilecei
basvuru yanitlari bulunmakta ve ilana gelens\aaular toplu birsekilde sistemde
kayith olan ya da firmanin kendisinin eturdusu metinler ile kolayca

yanitlanabilmektedir.
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Basvuru cevaplama aracinin kullanimisigie sekillerde olabilmektedir: olumsuz
olarak degerlendirilen adaylara olumsuz yaniti, olumlu olardkserlendirilen
adaylara olumlu yaniti, adaylarin géelendirilmeye alindinin bilgisi, mulakat

¢agrisi, mulakat sonrasi ret mektubu, askiya alinamsgon bilgisi vb.

Tablo 3.3'te Xinsan Kaynaklari Sitesi yer alanskaru cevaplama 6rneklerinden

birkac! verilmitir..

Tablo 3.4: Elektronik Ortamda Basvuru Cevaplama Ornekleri

OLUMSUZ YANIT

Sirketimizdeki is imkanlarina gésterdiginiz ilgi ve bizimle galisma istediniz igin
tesekklr ederiz. Basvurunuz tarafimizdan dederlendirilmistir; ancak su anda
sizin deneyimleriniz ve 6zelliklerinize uygun bir pozisyon bulunmadigini ve bu
durumda size olumlu bir cevap veremedigimizi bildirmek isteriz.

Basvurunuz, ileride olabilecek pozisyonlar igin tekrar degerlendiriimek lizere
basvuru bankamizda saklanacak, gerektiginde sizinle tekrar temas
kurulacaktir.

Saygilarimizia,

XYZ insan Kaynaklari Departmani

MULAKATA DAVET

Yapmis oldugunuz is basvurusunun degerlendirilmesi sonucu bilgi ve
becerilerinizden olumlu etkilendigimizi ve sizinle bir 6n gériisme yapmak
istedimizi belirtmek isteriz.

Sizin igin uygun olan en kisa zamanda ...... numarall telefondan ............. i
arayarak randevu almaniz ve bir fotografinizla birlikte ......... adresinde
bulunmaniz, bize sizi daha yakindan tanima firsati verecektir.

Gorismek dilegiyle,

XYZ A.S.
Insan Kaynaklari Departmani

Yukarida verilen érneklerden de gorugdiigibi adayla gveren arasindaki ileim
elektronik e alimda ¢ok daha kolay ve hizli ekilde sglanabilmektedir. Ayrica
genellikle bankalarin kullangh toplu sinav ile ge alimlarda da bu mesaj ve
mektuplar olduk¢ca yarar gamaktadir. Tum bgurularin  tek seferde
yanitlanabildgi bu sistem sayesinde insan kaynaklar departmah&r bavuruyu
tek tek yanitlamak yerine personel temin etmedearatan tasarruf gayip secme

sirecinin dger adimlarina odaklanabilmektedir.

Yine IK sitelerinin sundgu ¢ozumlerden biri olan, adayin kendine ait dosyala
(diploma, sunum gibi) Word, Powerpoint ya da Exéetmatinda 6zgecngine
ekleyebilmesi, ge alim uzmanlar igin aday hakkindaki fikirlerinetiestirmeye

yardimci olmaktadir.
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Iletisin:
g Elektronik Posta , Telefanlar

Referanslar: F Al vilmaz

< Dosyalar: , ® Diplomam
& Powerpoint Sunumurn

® ‘Word &zgecrnizim

Sekil 3.11: Ozgecmie Eklenen Dosyalar

Adaylar isterlerse sertifika, diploma gibi dokUmamhi tarayarak resim halinde de
O0zgecmglerine yerlatirebilmektedirler. Ayrica firmalar adayin eklemaisistedgi
O0zel bir dosya varsa adaya mesaj gondererek talaipléletebilmektedir.
(http://web3.Kariyer.net/Employers/support/yenkidiyer, [11.05.2007])

3.3.6.Mulakata Davet ve Mulakat Degerlendirmesi

Elektronik ke alimda kullanilan teknolojiler milakat surecirate insan kaynaklari

departmanlarina katkida bulunmaktadir.

Mulakata davet icin aday ile ilgim kurulduktan sonra mulakatin zamani ve hangi
yetkili ile yapilacg gibi bilgileri mulakat bilgileri kisimlarina gitelmekte ve bu
bilgileri adayin da gérmesini gayabilmektedir. Xinsan Kaynaklari Sitesi’nin bu

uygulamaya ait ekran goruntiSékil 3.12’de gosterilnsir.

Aday Hakkindaki Gorisler:

Yeni Gomis Ekle:

(Aday hakkindaki gévizlerinizi yazdiktan sonra Dediziklitleri Kaydet
butonuna basimz)

Miilakat Bilgiler:

“reni Milakat Bilgisi Girrnek Icin Tiklayir

Sekil 3.12: Mulakat Bilgisi Ekrani

Yine sekilden goruldgu Uzere milakat sonrasinda ise aday hakkindakiskgdri
elektronik ortama sienebilmekte ve kaydedilebilmektedir. Gizlilik ilke altinda
calisan bu arag sayesinde ayni aday ileriki bir tardyel firmanin bgka bir ilanina

basvurdugunda, aday hakkinda aligmnotlar goruntilenmektedir. Busamada
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olumsuz bulunan adaylara olumsuz cevap mektupttanarak 6n elemesamasi

tamamlanmaktadir.

Firmanin buyuklgiune ve ge alim tekngine gbére de uygulamalar farklgtmaktadir.
Daha oOnce verilen banka Ofiee tekrar donecek olursak, bankacilik sektori ga d
ilagc sektoru gibi toplu se alim yapilan sektorler igin elektronik ortam bkyu
kolayliklar sunmaktadidilana bavuran cok sayida adayinskdel e-mail adreslerine
ya da cep telefonlarina sinav tarihi yeri ve zamgibi bilgileri gondererek ve
adaydan onay cevabini alarak, tglemle bu gamayi gerceklgirmektedirler.Sekil

3.13'te konuya igkin bir 6rnek yer almaktadir.

OLUMLU YANIT VE SINAVA DAVET
XYZ'nin yukarida adi verilen ilanina yaginiz bagvuru
olumlu olarak dgerlendirilmigtir.

.... tarihinde yapilacak sinava katilabilmeniz igmgeg ..
glnid saat ..."a kadar "SINAVA KATILIYORUM" cevabmi
..@...veya ..... adreslerinden birine gbnderméimzmle rica
ederiz. Teyit cevabl gbndermeyen adaylar sinava
alinmayacaklardir.

Tesekkir ederiz.
XYZ insan Kaynaklari Bolimii

Sekil 3.13: Elektronik Ortamda Sinava Davet

Mulakat gamasinin birinci bélimde anlatiimasindan dolayabarsadece elektronik
ise ahmin katkilari acgisindan ele aligtm Mdilakattan sonraki adim referans
kontrolti de aynsgekilde bu kisimda sadece farkliliklar agisindagedendirilecektir.
flana elektronik ortamda gelen 6zgeglaiin “Referanslar’ kisminda aday hakkinda
verilmis referanslar okunabilmektedir. Tim bu adimlar somga, sglik kontrold

ve fiziksel kontrol adimlari da tamamlandiktan soike alim karari alinmaktadir.

Firma ke alim kararini verdikten sonra, ilansg\agran tim adaylara keuru cevap
yanitlarini gondererek ilani kapatmakta ve ilanorapalarak bgvuran adaylarin

profillerini inceleyebilmektedir.
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4. UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Elektronik Ise Allm ve Se¢me uygulamalariniinsan Kaynaklar caanlari
tarafindan benimsengiioldugunu ortaya c¢ikarmak ve katihmcilarin gglgii
dogrultusunda cagmanin baindan beri ele alinan uygulamalaiikY'ye sagladig

avantajlari ortaya koymaktir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Teknolojinin ve internetinsiyasamimiza girmesiyle birgok alanda oflugibi insan
Kaynaklari alaninda da bir gigim yasanmstir. Bu deisim, segme vese alma
sureci icin aranan nitelikteki adaya daha hizlihalaaz maliyetli ve daha kolay
ulasimi  beraberinde getirsgtir. Boylelikle ise alim sirecindeki bircok adim
kolaylasmis ve hizlanmgtir. Yapilan bu cayma, e-fe alim ve secimiiK calisanlari
tarafindan dgerlendirilerek, uygulamada ne gibi kolayliklargkadigini ve 1KY

acisindan bir 6nem arz edip etmgdi gosterme konusunda 6nengitaaktadir.

4.3. Arastirma Modeli

Arastirma, Tanimlayici agairma c¢agidine uygun olarak hazirlangtr ve

sonuglandirnimasi bu attarma ceidine uygun olarak yapilrgtir.

Demografik Elektronikise Alim ve Secimélliskin
Degiskenler Tutumlar

Sekil 4.1: Arastirma Modeli, Tanimlayici Model Ornegi

Bagimh ve ba&imsiz dgiskenlerin yer aldii tanimlayici argtirma modelinde, her
bir demografik soru icin 5'li likert olgéindeki sorulara verilen yanitlar arasinda

farklilik olup olmadgl analiz edilmgtir.
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4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmaya balarken bu cakma icin 6nem tgil eden kisim katilimcilarin
gorisleri olarak belirlenmitir. Bu nedenle demografik veriler ve frekangdianlar
ayrintili olarak incelenngj anketteki son soru olan siralama sorusu ve liéeekli

sorulara katilim Gzerinde durulsgtur.

Tum katilimcilarin elektronikse alim ve secimi kullanmasi sebebiyle hipotez &lara
sadece demografik gskenlere gore sorulara verilen yanitlar arasind&lifee

aranmgtir. Farlilik olup olmadiini test etme amagh kurulan hipotez;

“H,: Demografik dgiskenlere gore sorulara verilen yanitlar arasind& feardir.”
seklindedir.

Alt hipotezler ise 6rngn;

“H1: Internet Gzerindemsé alim yontemini kullanim siresine gore, elektrooitam
tzerinden ge alim yapmak aranan nitelikteki adaya soia sirecini kisaltma
goristiine katihmda farkhlik vardir.” Buna gorgekil 4.2'de yer alan demografik
degiskenlere gore her bir soruya katilim arasinda brklfisk olup olmadgina
bakilmstir.
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Elektronik ortam tzerinderné alim yapmak aranan niteliktgki
adaya ulama sirecini kisaltiyor.

Elektronik ortam tzerinden standart formatta gelen
6zgecmyler sayesinde Raurulari incelemek kolaykayor.

Elektronik ortamdase alma sireciietmenin imajina katki
sagliyor, isletmenin bilinirligini artiriyor.

Elektronik ortam sayesinde evrak kalapabrtadan kalkiyor.

Ise alimi elektronik ortam tzerinden yapmak, kalifiygiicting

Egitim Durumu daha kolay ulgmaya imkan veriyor.

Elektronik ortamdasie alim, adaylarin derlendirilme

Gorev Suresi .
surecini kisaltiyor.

Internet'te ilan yayinlamak gkr ilan verme ydntemlerine goéfe

Unvan cok daha ekonomik ve kolay.
Sirketin ¢alsan sayisi Elektronik ortam daha ¢cok adayamaky sgliyor.
.B"j yil |ger|s!nde ::> Elektronik ortamdanse alim, eleman bulmada given unsufu
istihdam edilen persorj ) .

teskil ediyor.
sayIsi
IK Bolumi'nin faaliye Gelecekte mulakat dahil turgei alim sureci elektronik ortan
suresi Uzerinden sglanacak.
Internet Gzerindersé Internet Gzerindersé alim, ¢ok buytk bir aday veri tabaning
alimi kullanma stiresi disUk bir Gcretle ulgma imkani veriyor.

Internet Gzerinden
istihdam edilen perso
sayisl

Elektronik ortamdagse alim sureci ile, klasik yontemlere gofe
maliyetten tasarruf g&aniyor.

Elektronik ortamge alimin etkinlginin dlcimlenebilmesine
olanak vermektedir.

Basvurulari yanitlamasgamasinda, elektronik ortamdaki toglu
yanitlama sistemi buyuk kolaylik sunuyor.

Filtreleme glemi, bavurular bircok aday arasindan sadecq
ilanda aranan ozellikteki aday sayisina indirebilly

Elektronik ortamda adaylari teste tabi tutabilmeketeme icit
kolaylik sa&liyor.

Ise alim stireci elektronik ortamastadiktan sonra turnover
oranimizla dgls saslandi.

Gelecekte hegirketin internettekige alim siteleri gibi kendi
ise alim portali kurulacak.

Sekil 4.2: Farkhlik Olup Olmadi g1 Test Edilen Degiskenler
4.5. Arastirmanin Varsayimlari, Sinirhliklar

Ankete katilanlarin dgru ve diriist cevaplar vegilni varsayiyoruz.

Verilerin toplanacan 6rneklemi Turkiye'de Istanbul ilinde elektronikse alimi
kullananinsan Kaynaklari bélumlerinin cginlari,evreni ise Tirkiye'de elektronik
ise alimi kullanan insan Kaynaklari bélimlerinin c¢gdinlari temsil edebilir

niteliktedir.
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Arastirmada kullanilacak veri toplama aracl, birin@ykak olarak (Anket) agarma
amaclarina uygun verilerin toplanmasinda, arasarilar tgimaktadir. Ankete
katilacak kgilerin belirli bir egitim seviyesinde olmasi esas aligtm Anket
verilerinin guvenilirlik analizine bakilggnda Tablo 4.1'den gorulga Uzere
Cronbach’s Alpha orani %77 cikstir.

Tablo 4.1: Glvenilirlik Analizi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 36 100,0
Excluded(a) o 0.0
Total 36 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

0,774 18]

Arastirmada 100 farklsirketin IK calisanlarina e-posta yolu ile anket gonderiftini
100 ksiden 60 kgi anketi cevaplangi olup, cevaplanan anketler incelegidde
sadece 36 tanesinin eksiksiz olarak doldurgloidugu goralmitar.

4.6.Veri Toplama Yontemi ve Araci

Veri toplama araci olarak iki bolumden gdun ve Ek 7'de yer alan tarafimdan
hazirlanmg Anket Formu kullanilmgtir. Anket calsmasi firmalara e-posta yolu ile
ulasilarak gerceklgtirilmi stir.

4.7.Veri Analiz Teknikleri

Arastirmada veri toplama araglari ile elde edilen b#ign ¢cozimlenmesi SPSS 15
paket programi kullanilarak bilgisayar ortamindacgglestiriimistir. Veri analizi
olarak, dncelikle sosyo-demografik gigkenler ele alinarak frekans glamlari ve

grafiklerden yararlaniingtir.

Verilerin belirli bir dgihma uyup uymadini test etmek amaciyla verilere
Kolmogorov-Smirnov (k-s) testi uygulanghr. Bu teste gore;

Ho: Veriler normal dgilima uymaktadir.

H;: Veriler normal dgilima uymamaktadir.
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Ek 8'de yer alan testin sonuglarina gorgetéer 0.05'ten kuguk oldiu igin H; kabul

edilir ve veriler normal dalima uymamaktadir denilir.

Veriler normal dgilima uymadgindan ikili gruplar icin nonparametrik testlerden
Mann Whitney U, daha fazla sayida sayidaki grum i&ruskal-Wallis testi

uygulanmgtir.

4.8. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmaya dair frekans @dim tablolari ve analizler sagidaki bagliklar altinda
incelenmitir.

4.8.1.Frekans Dggilim Tablolari

Anket calgmasinda yer alan demografik verilere ait frekangilgmalari sirasiyla
asagidaki bgliklardaki tablo ve grafiklerde gosterilmektedir.

4.8.1.1.Cinsiyete Gore Da&lilim

Tablo 4.2'de elektronikse alim ile ilgili ankete cevap verenlerin cinsiyegére

dagilimlari yer almaktadir. Anketi yanitlayan 36ikien 28’i Kadin, 8'i erkektir.

Tablo 4.2: Cinsiyete gore Dgilim

Cinsiyet
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Kadin 28 77,8 77,8 778
Erkek 8 22,2 22,2 100,0
Total 36 100,0 100,0
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4.8.1.2.Yasa Gore Dgsilim

Tablo 4.3 veSekil 4.3'de elektronikge alim ile ilgili ankete cevap verenlerinsga

gore dgilimlar yer almaktadir.

Tablo 4.3: Yasa Gore Dggilim

Yas
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid 18-25 5 13,9 13,9 139

26-33 20 55,6 55,6 69,4

34-41 9 25,0 25,0 94,4

42-49 1 2,8 2,8 97,2

50 ve Uzeri 1 2,8 2,8 100,0

Total 36 100,0 100,0

Anketi yanitlayan katilimcilarin %13.9'u 18-25, %651 26-33, %25'i 34-41,

%2.8'i 42-49 ve 50 ve Uzeri yaralginda yer almaktadir.

Yasa Gore Dggilim

50 ve Uzeri
42-49 39 18-25
3% 14%

26-33
55%

Sekil 4.3: Yasa Gore Dgsilim
4.8.1.3.Medeni Duruma Gore Dggilim

Tablo 4.4'te elektronikse alim ile ilgili ankete cevap verenlerin medeniwdna gore

dagilimlari yer almaktadir.
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Tablo 4.4: Medeni Duruma Gore D&ilim

Medeni Durum

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid Evli 12 33,3 33,3 33,3
Bekar 24 66,7 66,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

4.8.1.4.Egitim Durumuna Gdre Dagilim

Tablo 4.5'de elektronikse alim ile ilgili ankete cevap verenlerigittm duruma gore
dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 4.5: Bgitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Durumu

valid | cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid On Lisans 3 8,3 8,3 8,3
Universite 24 66,7 66,7 75,0
Lisanstistd 9 25,0 25,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

lisansustl ve %8.3'0 Onlisans mezunudur.

Egitim Durumuna Goére Dagilim

On Lisans
8%

Lisansusti
25%

Universite
67%

Sekil 4.4: Egitim Durumuna Goére Dagilim
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4.8.1.5.Gorev Yapilan Hizmet Yilina Gore Dailim

Tablo 4.6'de elektronikse alim ile ilgili ankete cevap verenlergn an caktiklari

sirketteki hizmet yillarina gore gdimlari yer almaktadir.

Tablo 4.6: Gorev Yapilan Hizmet Yilina Gore D&ilim

Gorev Yapilan Hizmet Yili
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 1 yildan az 5 13,9 13,9 13,9

1-3yil 19 52,8 52,8 66,7

4-6 yil 5 13,9 13,9 80,6

7-9 yil 2 5,6 5,6 86,1

ége{'i' ve 5 13,9 139 100,0

Total 36 100,0 100,0

Sekil 4.5'ten goruldgu Uzere anketin yanitlayanlarin % 5sian gorev yaptiklari
sirkette 1-3 yildir camaktadir.

Gorev Suresine Gore Dgilim

10 yil ve Uzeri
14%

1 yildan az
14%

7-9 yil
6%

4-6 yil
14%

52%

Sekil 4.5: Gorev Suresine Gore Dgilim
4.8.1.6.Sektére Gore D&gilim
Ankete katilan firmalarin sektérlerindekigm su sekilde gerceklgmistir:

Bankacilik 1 ki, Cam Toprak Cimento 1 i Dansmanlik 2 ki, Elektrik
Elektronik 1 kii, Enerji 1 kisi, Gemiinsa 1 Kii, Hizli Tuketim 2 kii, Insaat 5 ki,
Kimya 1 Kisi, Lojistik 1 kisi, Medya ve Teknoloji 1 ki, Muhendislik 3 ksi, Orman

Urlinleri 1 kii, Pazar Aratirma 2 kii, Perakende 2 ki, Savunma ve Havacilik 1
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kisi, Seramik 2 kgi, Tekstil 1 kii, Telekominikasyon 1 ki, Turizm ve Hizmet 1

kisi, Uretim 2 Kii, Yazilim 1 Kii.

4.8.1.7.Goreve Gore D&lim

Tablo 4.7'de elektronikse alim ile ilgili ankete cevap verenlergn an caktiklari

sirketteki hizmet yillarina gore g@dimlari yer almaktadir.

Tablo 4.7: Goreve Gore Dgilim

Gorev
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid IK Maduri 7 19,4 19,4 19,4

IK Ydneticisi 4 111 1.1 306

iK

6 16,7 16,7 47,2

Sorumlusu

IK Uzm 17 47,2 47,2 94,4

iK Elemani 2 5,6 5,6 100,0

Total 36 100,0 100,0

Sekil 4.6’dan goruldgu gibi anketi yanitlayanlarin biyik bir boliminsan

Kaynaklari uzmanlarindan aionaktadir.

Goreve Gore Dgilim

IK EG":/ma”' iK Mudiir
0 19%

IK Yéneticisi
11%

1K4l7J;m IK Sorumlusu
) 17%

Sekil 4.6: Goreve Gore Dgillim

4.8.1.8.Sirketin Cali san Sayisina Gore Dgilim

Tablo 4.8'de elektronikse alim ile ilgili ankete cevap verenlegimketlerinde ¢cakan

kisi sayisina gore galimlari yer almaktadir.
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Tablo 4.8: Sirketin Cali san Sayisina Gore Dglim

Sirketinizin Cali san Sayisi
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 1-50 3 8,3 8,3 8,3

51-100 4 11,1 11,1 19,4
101 - 150 4 11,1 11,1 30,6
201 - 250 2 5,6 5,6 36,1
250ve lzerf o 63,9 63,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

4.8.1.9. istihdam Edilen Personel Sayisina Gore Faim

Tablo 4.9'da katilimcilarigirketlerinde bir yil igerisinde istihdam edilen penel

sayisinin dalimlari yer almaktadir.

Tablo 4.9: Bir Yil Icerisindeistihdam Edilen Personel Sayisi

Bir yil icerisinde istihdam edilen personel sayisi
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 1-10 8 22,2 22,2 22,2
11-20 3 8,3 8,3 30,6
21-30 2 5,6 5,6 36,1
31-40 6 16,7 16,7 52,8
41-50 4 11,1 11,1 63,9
50 ve Uzeri 13 36,1 36,1 100,0
Total 36 100,0 100,0

4.8.1.10. Aday Bulma Kaynaklarina Goére Dagilim

Tablo 4.10'da 3Girketin ise alim sureclerinde Internetschda hangi kaynaklardan
yararlandginin dailimi yer almaktadir. 34 katiimci ¢sel bavurular yanitini
verirken, 1 katilimci tanidik tavsiyelerini, 1 Kahci ise bu soruya yanit vermeyerek

sadece Internet’i kullangini belirtmistir.
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Tablo 4.10:ise Alim Surecinde Internet Dsinda Kullanilan Kaynaklar

Ise alim sirecinde internet ile birlikte kullanilan k  aynaklar
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Kigisel 34 94,4 94,4 94,4
basvurular
Tanidik 1 2,8 2,8 97,2
tavsiyeleri
Cevap yok 1 2,8 2,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

4.8.1.11 Kullanilan ise Aim Portali

Katilimcilarin ~ kullandiklari ge alim portallari séyle siralanmgtir:  sadece
Kariyer.net'i kullanan 18 ki, sadece Secretcv.com’u kullanan 8i,kKariyer.net ve
Yenibiris.com’u birlikte kullanan 9 ki, Kariyer.net ve Secretcv.com birlikte
kullanan 1 k§i, Kariyer.net, Yenibiris.com’u ve Secretcv.conkigi, Kariyer.net ve

KocgKariyer'i kullanan 1 ki, Kariyer.net Turkcadcam’i kullanan 1ski

4.8.1.12 Elektronik Ise Alimi Kullanma Siiresine Gore D&ilm

Tablo 4.11'de Elektronikse Alimi kullanma streleri yer almaktadir. Katilitacin
%52.8'i elektronik $e alimi 1-4 yil arasinda kullanmakta, % 36.1'i %48 arasi

kullanmaktadir.

Tablo 4.11: Elektronik ise Alimi Kullanma Siresi

Elektronik i se alim yontemini kullanma suresi
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid 1yildan az 1 2,8 2,8 2,8
1-4 yil 19 52,8 52,8 55,6
5-8 yil 13 36,1 36,1 91,7
9 yil ve Uzeri] 3 8,3 8.3 100,0

Total 36 100,0 100,0

4.8.1.13Internette Aday Bulma Kaynagina Gére Dazilim

Katilimcilara sorulan “Elektroniksé alimda Internet’'tekise alim sitelerini mi yoksa
isletmenizin kendi web sitesini mi kullaniyorsunuzgtusuna karlik, katilmcilarin

%55.6's1 Internet’teki ge alim sitelerini kullangini, %44.4°G ise hem kendi web
sitelerini hem dese alim sitelerini kullandiklarini belirtglerdir. Tablo 4.12’den de

goruldigu Uzere sadece kendi web sitesi Uzerindemlim yapan firma ¢ikmastir.
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Tablo 4.12: Elektronik Ortamda Kullanilan Kaynaklar

Elektronik ortamda aday bulmada kullanilan kaynakla  r
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Internet'teki
ise alim 20 55,6 55,6 55,6
siteleri
Her ikisi 16 44,4 44,4 100,0
birden
Total 36 100,0 100,0

4.8.1.14Internet Uzerinden Istihdama Goére Dasilim

Elektronik ortam Uzerinden

gorulmektedir. Katihmcilarin %50’si 61 ve Uzeri rpenel istihdam ettiklerini

sOylemitir.

istihdam edilen persorsglyilari Tablo 4.13'te

Tablo 4.13: Internet Uzerindenistihdam Edilen Personel Sayisi

Internet Uzerinden istihdam edilen personel sayisi
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1-20 8 22,2 22,2 22,2
21-40 7 194 19,4 41,7,
41-60 3 8,3 8,3 50,0
61 ve uzeri 18 50,0 50,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

4.8.1.15.Elektronik Ise Alimin Avantajlarinin Siralanmasi

36 katilmcidan elektronikse alimi kullanmalarinda en etkili olan uygulamalari

1'den 5’e kadar siralamalarini istgihizde, yanitlar Tablo 4.14'te yer almaktadir.

Tablo 4.14: Elektronik ise Ahmin Avantajlarinin Siralamasi

Digerisealm |, . .| Aday veritabaninda | Bagvurulari istenilen
. | Istenilen saatte ilan S . Aranan adaya daha
yontemlerine gére ; ¢ok sayida 0zelliklere gore
2| yayinlayabilme | . : . hizlt ulagim
daha az maliyetli Ny Gzgecmis aragtirma| ~ filtreleyebilme N
olanag . y sadlamas|
olmasi olanagi olanagi
Count % Count % Count % Count % Count %
1 sira 4 11,1% 3 8,3% 11 ] 30,6% 5 13,9% 13 36,1%
2.9Ira 2 5,6% 5 13,9% 14 ] 38,9% 12 33,3% 3 8,3%
3.Ira 7 19,4% 1 2,8% 22,2% 11 30,6% 9 25,0%
4.3 15 | 4L7% 7 19,4% 8,3% 13,9% 6 16,7%
5 .sira 8 22% 1 20 | 556% 8,3% 5 13,9%
Total 36 | 1000%| 36 |1000%| 36 |1000%| 36 | 12000% | 36 | 100,0%
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Anket sorusunda verilen yanitlara gore;

Diger ise alim yontemlerine gore daha az maliyetli olmaseZilk sirada,
Istenilen saatte ilan yayinlayabilme olgna kez ilk sirada,

Aday veritabaninda ¢ok sayida 6zgeganiagtirma olangl 11 kez ilk sirada,
Basvurulari istenilen dzelliklere gore filtreleyebilnodana 5 kez ilk sirada,

Aranan adaya daha hizh gl sglamasi 13 kez ilk sirada soylenytim.

Bu avantajlarin her biri igin ilk ve ikinci sirad@ylenme toplamlarina bakifinda

sonuglarSekil 4.7’deki gibi 6zetlenebilir.

Avantajlarin ilk iki sirada séylenme oranlari
Diger ise alim
Aranan aday yontemlerine Istenilen saatt
daha hizl gore daha az ilan
l{Ias'm maliyetli olmasi yayinlayabilme
saglar;wa& 8% olana
22% 11%
Bagvurulari
istenilen Aday
ozelliklere gore veritabanind
filtreleyebilme cok sayida
olangi 0zgecmy
24% argtirma
olang
35%

Sekil 4.7: Avantajlarin Tlk iki Sirada S6ylenme Oranlari

Sekilden anlaildigl Gizere siralama,

a s~ wDbdh e

Aday veritabaninda ¢ok sayida 6zgegarigtirma,

Bagvurular istenilen 6zelliklere gore filtreleyebilme

Aranan adaya daha hizli gien,

Istenilen saatte ilan yayinlayabilme,

Diger ise alim yontemlerine gore daha az maliyetli olngaklinde ortaya

cikmistir.
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Yukarida yer alan sonuglar, elektrongk ialim ve segme uygulamalaridky icinde
katki sgladigi calsmanin baindan beri savunulan noktalari bir kez daha ortaya

koymustur.

4.8.1.16 E-Ise Alimaliskin Tutumlarin Frekans Dagilhmi

Katiimcilara sorulara verdikleri yanitlarin freleadaihmi Ek 9'da yer almaktadir.
Her bir sorunun @rlikh ortalamasi alingiinda ise, en ¢ok katilim ganan sorudan

en az katilim sganan soruya gore siralama Tablo 4.15'de gostekiieaty.

Tablo 4.15: Tutumlara iliskin Sorularin Ortalamasi

Soru
Numarasi |SORULAR Mean
Elektronik ortam Uzerinden standart formatta gelefp
0zgecmgler sayesinde Baurulari incelemek
2 kolaylasiyor. 4,6
Internet'te ilan yayinlamak gir ilan verme
7 yontemlerine gére cok daha ekonomik ve kc 4,6

Basvurulari yanitlama gsamasinda, elektronik
ortamdaki toplu yanitlama sistemi blyuk kolaylik
14 sunuyor 4,5
Filtreleme g§lemi, bavurular birgcok aday arasindan
sadece ilanda aranan 6zellikteki aday sayisina

15 indirebiliyor. 4,5
Elektronik ortam tGzerindene alim yapmak aranan

1 nitelikteki adaya ulgma surecini kisaltiyc 4,4
Elektronik ortam sayesinde evrak kalapatrtadan

4 kalkiyor. 4,4

8 Elektronik ortam daha ¢ok adaya utay! s&liyor. 4.4
Elektronik ortamdase alim sureci ile, klasik

12 yontemlere gdre maliyetten tasarruglsaiyor 4,3
Internet Gzerindersé alim, cok buyuk bir aday veri

11 tabanina dgiik bir Gcretle ulema imkani veriyor. 41
ise alimi elektronik ortam Uzerinden yapmak, kalifiye

5 isglctne daha kolay ulamaya imkan veriyor. 41
Elektronik ortamdase alma siurecsietmenin imajinal

3 katki sgliyor, isletmenin bilinirligini artiriyor. a1
Elektronik ortamdasie alim, adaylarin derlendirilmg

6 surecini kisaltiyo 3,9
Elektronik ortamda adaylari teste tabi tutabilmek &

16 eleme icin kolaylik sgliyor. 3,9
Elektronik ortamge alimin etkinlginin

13 Olcimlenebilmesine olanak vermekte 3,9
Gelecekte hegirketin internettekige alim siteleri gib

18 kendi ke alim portali kurulaca 3,6
Elektronik ortamdanse alim, eleman bulmada guvgn

9 unsuru tekil ediyor. 3,5
Gelecekte milakat dahil tiryei alm streci elektronik

10 ortam Uzerinden gganacak 3,3
ise alim sureci elektronik ortamastadiktan sonra

17 turnover oranimizla diis saslandi. 2,7

Tablodan goruldgi Gzere dgincl bolimde ele alinan avantajlariiasnada ilk

siralarda yer al@i gorilmektedir. Bunlar;
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» Standart formatta gelen 6zgegtlar,

» Diger ilan verme yontemlerine gére ekonomik ve kolbyas!,
» Bagvurulari toplu yanitlama sisteminin kolal)

* Filtreleme,

* Aranan nitelikteki adaya daha kisa siredsioia

» Evrak kalabafiinin ortadan kalkmasi,

» Daha ¢ok sayida adaya wla,

* Maliyetten tasarruf sgama olarak siralanabilir.

Yukaridaki tabloda verilen soru numaralarina gorealamalarin dahmi Sekil

4.8’de daha net gorilebilmektedir.

Sekil 4.8: Tutumlarin Ortalamalarina Gore Dagilimi
4.8.2.Analizler

Ankete katilan katilimcilarin elektronike alim ve secme ile ilgili gosleri, hangi
uygulamalarindan faydalandiklari ve ankette sorusanulara katihm dereceleri
simdiye kadar ele alinan deklarda incelenmtir.
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Ankette yer alan verilerle yapilan istatistikseligmada demografik verilere gore,
katilimcilarin e-segme vgd alma uygulamalarina gkin tutumlar arasinda farklilik

olup olmadgina bakilmgtir.

Asagida yer alan her bir soruya verilen yanitlarin lkailarin elektronikge alim ile

ilgili tutumlarina iligkin sorulara katihmda bir fark yaratip yaratmada bakilmgtir.

» Cinsiyet

. Yas

o Egitim durumu

» Gorev yapilan hizmet yili

* Gorev

» Sirketin ¢alsan sayisi

» Biryiligerisinde istihdam edilen personel sayisi

« IK Bolumu’nun faaliyet suresi

» Internet Gzerindersé alimi kullanma suresi

* Internet tzerinden aday bulmada kullanilan kanal

» Buglne kadar Internet Uzerinden istihdam edilesqrezl sayisi

Farkhlik aranilan hipotezleri test etmek i¢cin nargmetrik testlerden Mann-Whitney
U testi kullanilmgtir. Her bir soru igin farkhliklara bakildinda sadece bir yil
icerisinde istihdam edilen personel sayisina gos®r2ya verilen yanitlar farkllik

gostermgtir.

Tablo 4.16:1stihdam Edilen Personel Sayisina Gore Farklilik Gasren Yanitlar

Elektronik ortamdasie
alim sureci ile, klasik Gelecekte hegirketin
yodntemlere gore maliyett{ internetteki §e alim siteleri gib}
tasarruf sglaniyor. kendi se alim portali kurulacak.

Mann-Whitney U 89,00 88,50Dp
Wilcoxon W 365,00 179,570
z -2,234 -2,15p
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,024 0,03p
E?<act Sig. [2*(1-tailed 0.041 0,04
Sig.)]

a. Not corrected for ties.
b. Grouping Variable: ra9

Bir yil icerisinde istihdam edilen Personel Sayi0 ve 50 Uzereklinde iki grupta
toplandginda, bu iki gruba gore verilen yanitlar arasinddl® 4.16’da yer alan iki
soruda farkhlik ortaya cikrgtir. Bulunan dgerler 0.05'ten kiguk oldiu icin Hi

kabul edilir ve verilen yanitlar arasinda bir fagedir denilir.
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Tablo 4.17'de bir yil icerisinde 50 ve Uzeri persbistihndam ederirketler 1-50
arasi personel istihdam edgrketlere gore, elektroniksé alimda maliyet tasarrufu

salandg gorisiine daha ¢ok katilim gdigi gorilmektedir.

Gelecge yonelik olarak sorulan “Hesirketin internette kendise alim portali
kurulacak” sorusuna katilim ise 1-50 arasi persageelalan firmalarda daha fazla
olmustur. Bu iki sonuca bakilarak 1-50 arasi persogeladlansirketler daha ¢ok
klasik yontemlerle ya da kendi web sitelerindgm alim yapmaya dahasiémlidir

denilebilir.

Tablo 4.17:istihdam Edilen Personel Sayisina Gére Mann-Whitney

Testi
Sum of
N Mean Rank Ranks
Elektronik ortamda ise alim sireci ile 1-50 23 15,87 365,00
klasik yontemlere gére maliyetten 50 {izeri 13 23,15 301,00
tasarruf saglaniyor. Total 36
Gelecekte her sirketin internetteki ise 1-50 23 21,15 486,50,
alim siteleri gibi kendi ise alim portali 50 lzeri 13 13,81 179,50
kurulacak. Total 36

Diger demografik sorulara gore elektronge ialim uygulamalari ile ilgili tutum
sorularina verilen yanitlar arasinda bir farkliglkmamstir. Hepsini burada tek tek
vermek yerine ornek olardk faaliyet siiresine gore likert 6lgekli sorulariartbiri
icin verilen yanitlarda fark olup olmagdiincelenmtir. Bunun iciniK faaliyet suresi
sorusunun Gkl yaniti; 1 yildan az, 1-5 yil ve 5 yildan fazjeklinde 3 grupta
toplanmstir. 3 grupta farklilik aranmasi sebebiyle nonpagtik testlerden Kruskal-
Wallis testi uygulanngtir. Tablo 4.18'de gorildiil Gzere tium dgerler 0.05'ten
buyik oldgu biylk oldgu icin Hy kabul edilir velK’nin faaliyet siresi ne olursa

olsun verilen cevaplarda bir fark yaratmatmidenilir.
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Tablo 4.18:1K Faaliyet Siiresine Gore Kruskal-Wallis Testi

Chi- df Asymp.
Square Sig.

Elektronik ortam Gzerindene alim
yapmak aranan nitelikteki adaya 3,051 2 0,218
ulasma surecini kisaltiyor.

Elektronik ortam Gzerinden standaift
formatta gelen 6zgecygher sayesindd
basvurulari incelemek kolaykayor.

3,149 2 0,207

Elektronik ortamdasie alma sureci
isletmenin imajina katki ghyor, 0,563 2 0,755
isletmenin bilinirligini artiriyor.

Elektronik ortam sayesinde evrak 2.076 > 0,354
kalabalgl ortadan kalkiyor.

ise alimi elektronik ortam tzerindef

yapmak, kalifiye ggucuine daha kolaly 4,526 2 0,104
ulasmaya imkan veriyor.
Elektronik ortamdase alim, adaylar| 0,224 2 0,894

degerlendirilme surecini kisaltiyor.

Internet'te ilan yayinlamak ger ilan
verme yontemlerine gore ¢cok daha| 1,488 2 0,475
ekonomik ve kolay.

Elektronik ortam daha ¢cok adaya

0,235 2 0,889
ulasmayi s&liyor.

Elektronik ortamdanse alim, eleman 3,764 2 0,152
bulmada guven unsurustkal ediyor.

Gelecekte mulakat dahil turgei alim
sureci elektronik ortam uUzerinden 1,722 2 0,423
saglanacak.

Internet Uzerindersée alim, cok buyQ
bir aday veri tabanina dliik bir
Ucretle ulama imkani veriyor.

1,736 2 0,420

Elektronik ortamdasie alim sureci ilg
klasik yontemlere gore maliyetten 0,656 2 0,720
tasarruf sglaniyor.

Elektronik ortamge alimin
etkinliginin dlcumlenebilmesine 0,396 2 0,821
olanak vermektedir.

Basvurulari yanitlamasamasinda,

elektronik ortamdaki toplu yanitlamp 0,375 2 0.829
sistemi buyuk kolaylik sunuyor.

Filtreleme glemi, ba:vurul_arl bircok 1,799 > 0,407
aday arasindan sadece ilanda ararjan

Ozellikteki aday sayisina indirebiliydr

Elektronik ortamda adaylar teste tgbi

tutabilmek 6n eleme icgin kolaylik 4,624 2 0,099
sazliyor.

ise alim sureci elektronik ortama

tasindiktan sonra turnover oranimigla1,139 2 0,566

diUsUs saglandi.

Gelecekte hegirketin internettekige
alim siteleri gibi kendise alim portall 0,397 2 0,820
kurulacak.
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Arastirmanin sonucunda;

IK calisanlarinin ister yonetici ister eleman olsun, gosgieleri, sirketlerindeki
calisan sayisl,iK Bolumlerinin faaliyet siiresi demografik verilekatilimcilarin
elektronik ke alim uygulamalari ile ilgili tutumlarinda bir fayaratmamaktadir. Bu
durumda katilimcilarin ayni gd&tié birlestikleri sdylenebilir. Sadece Internet
Uzerinden son bir yil icerisinde istihdam edilensp@el sayisina gore, elektronik
ortamda maliyetten tasarruf @anmasi ve gelecekte hairketin kendi e alim

portali olacg! gorislerine katihm konusunda farklihk ¢ikgtir.

Bir yil icerisinde 50 ve Uzeri personel istihdameedirketlerin 1-50 arasi personel
istihdam edergirketlere gore, elektroniksé alimda maliyet tasarrufu gandgi

gorisuine daha ¢ok katilim gadig1 gorulmektedir. Gele@ yonelik olarak sorulan
“Her sirketin internette kendise alim portali kurulacak” gostine katilim ise 1-50
arasi personeké alan firmalarda daha fazla olgtwr. Bu iki sonuca bakilarak 1-50
arasi personelse alansirketler daha cok klasik yontemlerle ya da kendibw

sitelerindenge alim yapmaya dahgiémlidir denilebilir.

Sonuc¢ olarak; frekans géimlari ve katilimcilarin goriiine bakildginda, genel
olarak tim katilimcilarin elektroniksé alim ve seciminKY acisindan sgamis
oldugu katkilar konusunda hemfikir olduklari gorilgbiir.

Katilmcilarin verdiklere yanitlara gore g2ialimda en ¢ok;

* Aranan nitelikteki adaya hizli ve kolay silian,

« Adaylari aranan niteliklere gore filtreleyebilme,
» Standart formattaki 6zgecgteri inceleme kolayfi,
» Bagvurulari toplu yanitlama sistemini kolag)

* Maliyetten tasarruf avantajlari 6n plana ¢ikmaktadi

Dolayisiyla ticiinc bolimde detaylari ile agiklamarvurgulanan ese alimin énemi
katilimcilarin gorgleri ile de dgrulanmg olmaktadir.
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5. SONUC

Gunumuzde teknolojik gelineler bircok alanda olgu gibi Insan Kaynaklari
alaninda da birtakim @simlere sebep olmgur. Calsmanin bainda da bahsedilgii

gibi Insan Kaynaklari Yonetimi'ndeki gsimden en ¢ok etkilenen uygulamalarin
basinda se¢cme ve yedirme uygulamalari gelmektedir. Elektronik ortametinden
eleman sglama, kglicl bulma kaynaklarinin yerini biyik olctude alnae Insan
Kaynaklari Yonetimi'nde buyiik bir 6nem stél etmeye bglamitir. Ise alhm
surecinde dgru ise d@ru elemani istenen zamanda ve istenen yerde bulmayi
hedefleyen firmalar, gerek kendgldtmelerinin web sitesinden gerekse insan
kaynaklari web sitelerinden adaygkana yoluna gitmeye, bunun sadece bir aday
bulma yolu olmadiinin, etkin yonetilmesi gereken bir sire¢ @doun farkina

varmaya bglamislardir.

Yillar bazinda istatistiklere de bakiginda elektronik ge alimi aktif bir sekilde
kullanan firmalarin sayisinin gin gectikce &rtgorilmektedir. Cagmadan cikan
sonuca gore firmalar, elektronilkei alim uygulamalarinin avantajlarinin farkinda
olup, bircok farkl sektorden, kademeden ve firnradesan kaynaklari ¢cganlarinin
gorisu ortak noktada birkenektedir: elektronik uygulamaldKyY agisindan en kritik
sure¢ olan segme veei alma sirecinde hiz, maliyet, aranan nitelikteldya kolay
ulasim gibi avantajlar ggdamaktadir ve internete alim sdreci igin vazgecilmez bir
arag olarak karmiza ¢ikmaktadir. Bunun yaninda bir yil icerisirisle kisiye kadar
personel istihdam eden firmalarda iki ayri noktadagoris farkliligr gorilmektedir.
Elektronik ortamdanse alimin klasik ge alim ydntemlerine gore daha maliyetli
oldugu goérisinde olan firmalarse alimlarini elektronik ortamdan daha ¢ok klasik
yontemlerle yapmaya géimli gozukmektedir. Buradan istihdam edilen persb
sayisi ile ge alimda elektronik ortamin kullanimi arasinda baglanti kurulabilir.
Ayrica farkllik yaratan bir dier gorig 1-50 arasi personel istihdam edéketlerin,
gelecekte hesirketin kendi ge alim portali kurulaga goristine katiliminin daha
fazla olmasidir. Tum bu sonuglara bakildda ke alinan personel sayisi haricinde

hicbir desisken insan Kaynaklari calanlarinin elektronik se¢cme veei alma
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uygulamalarina tutumunu etkilemggtii gostermektedir. Dolayisiyla rekabet
ortaminda ayakta kalmaya ve ilerlemeyesgatlifirmalarin, insan kaygani segme ve
ise alma sureglerinde teknolojik gghelerden vyararlanmasi kaginiimaz
gorulmektedir. Gelecekte de geialim uygulamalarinin teknolojik gginelere balh
olarak genjleyecai ve iK calisanlarinin beklentilerine yonelik olarak daha darnine

kazanacg tahmin edilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Personel Talep Formu

PERSOMNEL TALEP FORMU

TALEP EDILEN PERSONELIN

Giorey ve Unvam

istenildigi Tarih

Departmam

Personel Sayisi

PERSOMEL TALEP NEDENI

Kimin Yerine ;

Bu Kisi Tarihi;

Istifa etti

Birinin Yerine ise

Izten ckarild Gerekcesi ;

Transfer edidi Yeri:

Emekli oldu

Askere gitki Siresi

[

Wefak etk

kadro Plar dahilinde
kadro Plani haricinde

O
O

Yeni bir Gorev ise

kadro plan haricinde ise nedeni

Personelle Yapilacak
Hizmet Akdi

BEelirsiz Sureli

O
O

Belirli Soreli

GEREKLI NITELIKLER

Aranilan Mitelikler

Yag Arahdr

Cinsivet

Ikamet veri

1)

2}

3

4

Diger Mitelikler

=)

=)}

72

=]

Onerilen Aday ¥arsa

Adi ve Sovad

Gorevi f Unvan

Talep Medeni

PERSOMNEL TALEP EDEM YONETICINIMN

Personel Talep Eden Yonekici

Adi we Soyad

Girew | Lnvan
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Ek 2. Bagvuru Formu

Adiniz Soyadiniz:

Dogum Yeriniz:

Cinsiyetiniz:

OKadin OErkek

Mesleginiz:

Dogum Tarihiniz:

/

19

TC Kimlik Numaraniz:

SSK Numaraniz:

Medeni Durumunuz:

Kan Grubunuz:

Askerlik Durumunuz: O Muaf O Yapildi | Uyrugunuz:
O Tecilli
Ev Adresiniz: Ev Tel:
is Tel:
Mobil Tel:
Posta Kodunuz: Fax:

E-Posta Adresiniz: @

Babanizin Adi ve Meslgi:

Annenizin Adi ve Meslegi:

Esinizin Adi ve Meslegi:

Cocuklarinizin Sayisi ve yslart:

Acil Durumda Ulasilacak Kisi (Ad1 Soyadi, adresi, telefon numarasi ve yakinliklerecesi)

Okulun Adi Boélim  [Baslangi¢ Yili Bitis Yili Dereceniz
Yiksek
Lisans/Doktora
Universite
Lise
oo .|
OKUMA YAZMA KONU SMA
Orta | Iyi | Coklyi | Orta | lyi Coklyi Orta | Tlyi Cok Iyi
ingilizce o | o o o) o) o) o} o) o)
O O @) ©) ©) ©) ©) ©) ©)
O O O ©) ©) @) @) @) ©)
O O @) ©) ©) ©) ©) ©) ©)
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Firmamizda aday oldusunuz goérev:

Maas Beklentiniz:

Kullandi giniz  ofis, tasarim programlari, bilgisayar programlari ve | Orta Tyi Goklyi
dereceleri
(@) (@) (@)
O O O

ise Baslayabilecesiniz Tarih:

calisabilir misiniz?

Sirketimizde gorev almak
isteyebilecginiz diger gorevier

nelerdir?

Gelecekteki meslek hedefleriniz|

nelerdir?

Baska bir sehirde/llkede & olsa| O EvetO Hayir

Seyahat edebilir misiniz?

O EvetO Hayir

bulundunuz mu?

KONUSU

VEREN
KURULU §

EGIT

imMCi

Varsa, surtict belgenizin tipi Numarasi Alindgi il ve yil
Teknisyen ve Teknikerler icin ustalik | O EvetO Hayir

Belgeniz var mi?

Sirketimize daha 6nce § basvurusunda | O EvetO Hayir Tarih:

TARIHI

SONUC
BELGESI

SURE ( Ay ve Yil)
Firmanin Calistiginiz
Adi ve Pozisyon ve
Adresi

Baslangic Biti's Gorev Alaniniz

Son Net Aylik
Ucretiniz
Prim/Ikramiye

Ydneticini Ayrili s
n Adi ve Nedeni
Pozisyonu
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Hobileriniz

Oduilleriniz ve Yayinlariniz

Uye oldugunuz dernek ve kuliipler

Adi ve Soyadi Firma Adi ve Unvani Firma Adresi ve €lefonu

99



Ek 3. Referans Kontrol Formu

REFERANS KONTROL FORMU
Gorilsme Tarihi:

Basvuruda bulunan adayin,

Adi Soyadi

Gorevi :

Referans Sorulafiirket Adi Tel.
No.:

Gorisulen Kisinin Adi Soyadi Gorevi :

v Bu kisi hangi tarihler arasinda sizjirketinizde calgti?

Giris Tarihi : Cikis Tarihi :

v' Adayin sizinsirketinizdeki gérev ve tinvani neydi?

Ise alindg tarinte : i
Cikig tarihinde Ucreti :

v Siz adayin direkt amiri miydiniz ? O Evet Q Hayr

v" Bu kisinin ise devam durumunu ve ¢aha saatlerine uyumunu nasilggelendirirsiniz?

Q Cokiyi Q dyi Q orta Q Ortaninalti
v" Bu kisiyi arkadalari ve astlariyla olan gkileri acisindan nasil gerlendirirsiniz?

O Olumlu Q Orta O Olumsuz

v" Bu kisiyi amirleriyle olan ilskileri acisindan nasil @erlendirirsiniz?

Q Olumiu Q Orta U Olumsuz

v" Bu kisinin genel performansini nasilgglendirirsiniz?

Q Cokliyi Q dyi Q Orta O Ortaninaltinda

(Iyinin altinda bir performans gostegiii soyledikleri durumda) Sizce, nedenini litfen
aciklar misiniz?
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v Bu kisinin sizce kuvvetli yonleri nelerdir?

v Bu kisinin sizce gelitirmesi gereken yon/ ydnleri nelerdir?

v Bu kisinin isten ayrilg nedeni nedir?

v Bu kisiyi yeniden olarak ke alir
miydiniz?

v" Varsa, gorgilen Kkiinin diger digtinceleri :

Kontrolll yapanin
Adi Soyadi :
Unvani :

Kontrolll yapan kiinin, gérisme sonucu edingi izlenimler ve dgerlendirmesi :

KontrolU yapan kiinin imzasi :
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Ek 4. ismi Sakliilan

Sektoriiniin Lider Egitim Uzmam

Sirketi (ReRIKEDT)
Ilan Tarihi Sahir/Ulke Personel Sayisi
14.06,2007 Istanbul 1

B Genel Nitelilkler:

10,000 azkin personeliile faaliyet gisteren ve sektérinde lider sirketimizin Genel Midirlik binyesinde
degerlendirilmek zere "Egitim Uzmam” aranmaktadir

Hizmet sektériindz Egitim Uzmani alarak en az 2 yil deneyimli

Tercihen iniversitelerin Egitim Eilimleri, Calizma Ekonomisi, Isletme bélimlerinden mezun
MS Office programlarina hakim (Tercihen Oracle HR bilgisi olan)

Iyiderecede Ingilizce bilen

Seyahatengeli bulunmayan

Erkek adaylaricin askerligini tamamlamiz

¥ Iz Tamm:

Egitim ihtiyag analizlerini yapmak

Egitim dekimanlannin hazirlamak ve gincellemzk
Egitimlerin etkinlik dlcimlerini yapmak

Igvediz kaynakl editim organizasyenlann gereklestirmek
Egitim proje ve biitce calizmalaninda aktifgérev almak

OMN-LINE Effer Kariy=r.Nat iyyesi im=niz ve yukands synntilanm géndidiniz ilana basvereds bulunmak istiyorsanz
BASVURU litf=n agsdudaki alanlars kellarc adi ve sifrenizi girer=k On-fine Bagvuns butonuna tiklayine. Heniz
Kariyer, Nat's iy= clmadysanz iye cimak icin tiklayiniz

Kullamer Adi:

Sifres
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Ek 5. Tasarimliilan

NUMIL

Donemsel Personel ve Ozliik
Isleri Uzmani

(Ref:DPUDG07)

* Location: Istanbul
# Posting Date: 15.06.2007

Qualifications:

+ Bordro ve tahakkuk konulaninda en az 3 yil
kurumsal sirket deneyimi olan

+ Tlgili yasal mevzuata hakim

+ MS Office programlanni etkin olarak
kullanabilen

+ Tercihen Ingilizce bilen

+ 3 ay sire ile ddnemsel (tam zamanl)
galismaya engeli olmayan

Job Description:

* Tiim yasal proseddrlerin (personel ise giris
ve ki iglemleri, tiim SSK ve Igkur
bildirimleri, yasal yazismalar) takibi ve
yapimasi

¢ Personelin aylk maag ve avans '
tahakkuklannin yapimasi ve raporlanmas

+ Personel dzlik dosyalannin dizenli ve
eksiksiz olmasinin saglanmasi

» Personel izin kullaniminin takibinin yapimasi
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Ek 6. Yetkinlik Tanimlari

Yonlendirebilme, | Yaptig ise iliskin karar| | Teknik Meslek ile ilgili teknik bilgilere

sevk etme, karar|alabilme, bu karaq |/mesleki sahip olma.

verme gevresine kaby | yénden
ettirebilme, karar alm{ | uzmanlasma
sureclerini d@ru
saglikli bicimde
isletebilme.

Yonetim/Liderlik | Bir grubun Ust duzeyd| | Mesleki Meslek ile ilgili olan yenilikleri
onderligini  yapabilme,| | 6grenmeye takip etme, bunlaringiortaming
onlara vizyon| | aciklik tasinmasinda 6n ayak olma.
belirleyebilme, hede
koyabilme, bu vizyor
dogrultusunda sevk v
motive edebilme.

Etki ve Etkileme | Hedeflere ulgmak icgin,| | inisiyatif Bir  problemin  firsat  ve
diger insanlari akti engelleriyle birlikte tanimlanargk
katilimini sglayabilme, gelecekte vesu andaki problen
belirli bir hedef igin ve firsatlarin  ¢ézUmine sik
digerlerinde istedii etki tutacak sonuclar elde etme, pu
ve sonucu yaratabilme dogrultuda aktif roller Ustlenmg;

proaktif olma. Tim bunlardp
bugiinden gele@ge dagru olan
zaman diliminin her g@amasini
dikkate alma.

Baglanti Kurma Insanlar arasi ikiyi Duzen, kalite| Cevredeki belirsizi azaltma]
surdurebilme. Val| | yonelimi gudusunin altinda yatgn
olmayan ilskiler faktorler, §i veya bilgiyi takip
yaratabilme, orgit igi v etme, izleme; rol veyaslevlerin
digi  sosyal yaply acik olmasi konusunda israfci
gelistirebilme. olma

Analitik D stince | Olay, problem, konulan | Bilgi arama, | Olaylar, kiiler, konular
kiicuk parcalard | arastiricilik hakkinda, iletilen bilgilerir]
ayirarak kavrayabilmg detaylarina inme,sie gerekenin
izlenimlerini adim adin Otesinde bilgi edinme isge ve
konuya uygulayabilmg motivasyonudur. Tam ve eksikdiz
Konu, problem vg bilgiye ulssmay! hedeflemektir
olaylarin  bilgenlerini Seri sorular sorarak bilgiyi
organize ederek, onlar toplama ve sonuca yiaa.
gelecekteki bicimlerin
anlamaya ¢agmak

Kavramsal Durumlar arasinda agikq | Planlama, Islerin  sireclerini  &ncedeh

Disiince goriinmeyen oruntli vey | zaman tasarlayarak, gelege iliskin
baglantilari aciklayabilmg | ygnetimi kestirimde bulunma  zaman|n

ve karmalk durumlarin
temelindeki anahtd
kavramlarialgilayabilme.

etkin kullanimina yonelik olma.
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Stratejik Calistigi  kurumu  ve| | Sonuca Mikemmel standartlara ylanada

Oryantasyon onun icinde yer algh yonelim ve sonuglari bgarmada kendin
toplumsal yapiyr bi ve digerlerinin  sorumlulgunu
sistem olarak el dikkate alma. Olciilebilir hedeflgr
alabilme, buna ikkin koyma , gerekli dgisiklikleri
uzun donemli planla yapabilme, sonuca ulmay
kurgulayabilme. sgilayacak cabayl  etkileyen

sebepleri kontrol etme.

Yaratici Diisiince | isin aksina dgrudan| | Misteri Musterilerin istek ve ihtiyaglarinf
etki edebilecek yaratiq | hizmet anlamaya ve bunlarin geiai
fikirler ortaya| |yaklasimi yerine getirmeye caimak. Tum
koyabilme.is yapilirken iliskilerde guvene dayall bjr
alisilagelms  kalplarin cerceve olgturmak.
ve kabul edilmy
bigimlerin Otesing
gecebilme.

Ozsaygl Birisinin gorevini Kisileri Bunun igin gerekli olan insanlar|a
basarabilecgine, bir dinleme, empati kurma, anlama, duyma,
problemin ¢6zimi icij | anlama, kavrama ve sezme yeteie
dogru alternatifler] | empati
Uretebilecgine dair
kendisine duydgu
inanctir.

Esneklik Farkli birey  veyqd | Takim Liderligini yaptigl takimi, kontrol
gruplarin olgturdusu is liderli gi edebilme, takimin bir Uyesi Ve
ortamlarina  kolayliklg lideri olarak etkinlgini
uyum sglayabilme. arttirabilme, takim elemanlaripi
Bagska insanlarin baki bir arada ve yuksek
acllarina  gbre bicin motivasyonda tutabilme. Bjfr
degistirebilme. takim veya grupta lider rolji

Ustlenebilme. Bir takimin parc¢asi
ve yol gostericisi olarak gereken
rolleri Ustlenebilme.

Orgutsel Bireyin kendi| | Digerlerini Teknik anlamda takimda bulunan

farkindalik orgutundeki veya der| | gelistirme digerlerinden bilgi alabilme, bilgi
orgutlerdeki gud aktarabilme. Yapg@ ise ait bilgi
iliskilerini anlama ve ve becerilerin  gegtiriimesi,
6grenme becerisidir digerlerinde eksik olan ydnlerip
Gercek karar vericileri gelistiriimesine yonelik inisiyatif
tanimlanmasi; onla ustlenebilme.
etkileyen insanlari
anlailmasi;  sistemds
yer alanlari
etkileyebilecek yen
olaylarin nasi
olusacainin
anlailmasi.
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Ek 7. Anket Formu

A. DEMOGRAFIK BILGILER:

Cinsiyetiniz:

Yasiniz:

Medeni Durumunuz:

Egitim Durumunuz:

Gorev Yapmakta
Oldu gunuz Kurumdaki
Hizmet Yiliniz:

isyerindeki Goreviniz:

Sirketinizin Cah stigi
Sektor:

Sirketinizin Cali san Sayist:

Bir yil icerisinde istihdam
etti giniz personel sayisi:

IK bolimuiniizin faaliyet
suresi:

[ ]xadn

[ ]as-25

[ ]50 ve Uzeri
[ ]evi

[ ]ikogretim
[ ] Lisansiistii
[ Jividanaz [ ]1-3vu

|:| 10 Yl ve lzeri

|:| Erkek
[ ]26-33

|:| Bekar
|:| Lise

[]34-a1

|:| On Lisans

[]a-6vu

[ ]42-49

|:| Universite

[]7-9vu

[ ik pirektsra [ ]ik md. [ ]iK Yoneticisi [ ] ik sor.

[ ]ik uzm.

[ ]a-50

[ ]11-20

|:| 1 Yildan Az
[ ]16-20 v

[ Jisvi

10¢€

|:| IK Elemani

[ ]51-100 [ ]101-150
|:| 250 ve uzeri

[]21-30

|:| 50 ve uzeri

[ ]e-10 v

|:| 20 Yil ve Uzeri

Diger:

[ ]151-200

[ ]31-40

[ ]11-15 v



B. ISE ALIM YONTEMI iLE iLGILI BILGILER:

ise alim siirecinde internet ile birlikte hangi kaynak  lari kullaniyorsunuz? (Birden ¢ok
secenek i saretleyebilirsiniz)

Kisisel basvurular

Gazete ilanlari

Danismanlik firmalari
Tanidik tavsiyeleri
Universitelerin kariyer giinleri
Meslek kuruluslari

Diger (Lutfen belirtiniz)

Ne kadar zamandir internet Gzerinden i se alim yontemini kullaniyorsunuz?

D 1 Yildan Az |:| 1-4 Yl D 5-8 Yil |:| 9 Yil ve Uzeri

Internet Gzerinden aday bulmada hangi kanali kullan  1yorsunuz?
isletmenin kendi web sitesi

Internet’teki ise alim siteleri

Her ikisi birden

Kullandi giniz ige alim portali:

Bugune kadar internet tzerinden kag personel istihd am ettiniz?

[ ]1-20 [ ]21-40 []a1-60 [ ]61 ve uzeri

Internet lGzerinden i se alimla ilgili gelecek donemlerdeki beklentilerini z nelerdir?

Asagida elektronik ise alimla ilgili ifadeler yer almaktadir. Lutfen her maddeyi dikkatlice

okuduktan sonra o maddede yer alan ifadeye ne derece katilip katilmadiginizi belirtiniz.

katilmiyorum
Katiimiyorum
katiliyorum,
katilmiyorum
Katiliyorum

Kesinlikle
ne

Ne

Kesinlikle

katiliyorum

Elektronik ortam tzerinden ise alim yapmak aranan nitelikteki
adaya ulasma surecini kisaltiyor.

Elektronik ortam tizerinden standart formatta gelen
0zgecmisler sayesinde bagvurulari incelemek kolaylasiyor.

Elektronik ortamda ise alma sireci isletmenin imajina katki
sagliyor, isletmenin bilinirligini artiriyor.

Elektronik ortam sayesinde evrak kalabaligi ortadan kalkiyor.

ise alimi elektronik ortam Gizerinden yapmak, kalifiye isgiiciine
daha kolay ulasmaya imkan veriyor.

Elektronik ortamda ise alim, adaylarin degerlendirilme siirecini

kisaltiyor.
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Kesinlikle

katilmiyorum

Katiimiyorum

Ne

katiliyorum,

ne

katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Internet’te ilan yayinlamak diger ilan verme ydntemlerine gore
¢ok daha ekonomik ve kolay.

Elektronik ortam daha ¢ok adaya ulasmayi sagliyor.

Elektronik ortamdan ise alim, eleman bulmada giiven unsuru
teskil ediyor.

Gelecekte milakat dahil tim ise alim sireci elektronik ortam
Uzerinden saglanacak.

Internet Uzerinden ise alim, ¢ok buytk bir aday veri tabanina
dusuk bir Gcretle ulagsma imkani veriyor.

Elektronik ortamda ige alim siireci ile, klasik yéntemlere gore
maliyetten tasarruf saglaniyor.

Elektronik ortam ise alimin etkinliginin dlciimlenebilmesine
olanak vermektedir.

Basvurulari yanitlama agamasinda, elektronik ortamdaki toplu
yanitlama sistemi biiyuk kolaylik sunuyor.

Filtreleme islemi, basvurulari birgcok aday arasindan sadece
ilanda aranan 6zellikteki aday sayisina indirebiliyor.

Elektronik ortamda adaylari teste tabi tutabilmek 6n eleme igin
kolaylik saghyor.

ise alim siireci elektronik ortama tagindiktan sonra turnover
oranimizla dusus saglandi.

Gelecekte her sirketin internetteki ise alim siteleri gibi kendi
ise alim portali kurulacak.

Elektronik ortami kullanarak i se alim yapmanizda en etkili olan uygulamalari 1 en

kuvvetli olan olmak Gizere, 1'den 5’e siralayiniz.

Diger ise alim yontemlerine gore daha az maliyetli olmasi

istenilen saatte ilan yayinlayabilme olanag!

Aday veritabaninda ¢ok sayida 6zge¢cmis arastirma olanagi

Basvurulari istenilen 6zelliklere gore filtreleyebilme olanagi

Aranan adaya daha hizli ulagim saglamasi

10¢



Ek 8. Kolmogorov-Smirnov Testi Tablosu

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N

Normal

Most Extreme Differences

Mean

Std. Dev.

Absolutd

PositiV

e Negati

ve

K-S

- Asymp.
Sig.

Elektronik ortam tzerindege alim|
yapmak aranan nitelikteki adaya
ulasma sirecini kisaltiyor.

34

4,44

0,6

L 0,32

92

Elektronik ortam tzerinden stand
formatta gelen 6zgecshéer
sayesinde baurulari incelemek
kolaylaglyor.

34

4,61

0,4

37

Elektronik ortamdase alma sireci
isletmenin imajina katki ghyor,
isletmenin bilinirligini artiriyor.

36

4,08

0,8

93

Elektronik ortam sayesinde evrak
kalabalgi ortadan kalkiyor.

36

4,44

0,8

09

yapmak, kalifiye ¢giiciine daha
kolay ulamaya imkan veriyor.

34

4,11

0,7

79

Elektronik ortamdase alim,
adaylarin dgerlendirilme surecini
kisaltiyor.

34

3,94

0,6

03

Internet'te ilan yayinlamak ger
ilan verme ydntemlerine gore ¢ok
daha ekonomik ve kolay.

36

4,54

0,5p

22

Elektronik ortam daha ¢ok adaya
ulasmayi sgliyor.

36

4,47

0,6

83

Elektronik ortamdanse alim,
eleman bulmada gliven unsuru
teskil ediyor.

36

3,59

0,7

58

Gelecekte milakat dahil tirgei
alim sureci elektronik ortam
Uzerinden sglanacak.

34

3,24

1,0p

41

Internet Gzerindensé alim, cok
blylk bir aday veri tabanina dik
bir Gicretle ulama imkani veriyor.

34

4,14

0,8

75

Elektronik ortamdasie alim sireci
ile, klasik yontemlere gére
maliyetten tasarruf géaniyor.

36

4,3]

0,6p

79

Elektronik ortamge alimin
etkinliginin él¢cimlenebilmesine
olanak vermektedir.

34

3,84

0,8

38

Bagvurular yanitlamagamasinda,
elektronik ortamdaki toplu
yanitlama sistemi biiyik kolaylik
sunuyor.

34

4,53

0,5

14

Filtreleme glemi, bavurular birgol
aday arasindan sadece ilanda ar
ozellikteki aday sayisina
indirebiliyor.

36

4,5(

0,6

10

Elektronik ortamda adaylari teste
tabi tutabilmek 6n eleme igin
kolaylik saliyor.

34

3,94

0,8

65

ise alim sureci elektronik ortama
tasindiktan sonra turnover
oranimizla dils salandi.

36

2,73

0,8

80

Gelecekte hegirketin internetteki
ise alim siteleri gibi kendie alim

portali kurulacak.

34

3,6]

0,9

50
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Ek 9. 5'li Likert Olgekli Sorulara Katilim Oranlari

Ne
Kesinli katiliyor Kesinli
kle [Katlm| um, ne kle
katilmiy| 1yoru | katimiy | Katiliyo |katiliyor
orum m orum rum um Total
Elektronik ortam L.Jze.rlnde.n ise alim |Count 2 16 18 36
yapmak aranan nitelikteki adaya
ulagsma surecini kisaltiyor. % 5,6%| 44,4%| 50,0%]| 100,0%
Elektronik ortam uzerlnfjen standart [Count 14 22 36
formatta gelen 6zgecmisgler
sayesinde baswurulari incelemek %
38,9%| 61,1%| 100,0%
kolaylasiyor.
!EIektronl!(qnamda ise alm? sureci [Count 3 2 20 11 36
isletmenin imajina katki saglyor,
isletmenin bilinirligini artiriyor. % 8,3% 5,6%| 55,6%| 30,6%| 100,0%
Elektronik ortam sayesinde ewvrak Count
kalabaligi ortadan kalkiyor. 1 3 10 22 36
_ % 2.8% 8.3%]| 27.8%]| 61.1%| 100.0%
Ise alimi el(—:tk.tror.uk 9rt§tm uzerinden [Count 1 4 21 10 36
yapmak, kalifiye isguctiine daha
kolay ulagsmaya imkan veriyor. % 2,8%| 11,1%| 58,3%]| 27,8%| 100,0%
Elektronik or‘Eamda |§§ allm,” o Count 1 6 23 6 36
adaylarin degerlendirilme surecini
kisaltiyor. % 2,8%| 16,7%| 63,9%]| 16,7%]| 100,0%
InternetFe ilan ya.ylnlarrlak digerilan |Count 1 14 21 36
verme yontemlerine goére cok daha
ekonomik ve kolay. % 2,8%| 38,9%| 58,3%| 100,0%
Elektronik or‘Eam daha cok adaya Count 2 17 17 36
ulagmayi sagliyor.
% 5,6%| 47,2%| 47,2%| 100,0%
Elektronik ortamdar] ise alim, Count > 16 15 3 36
eleman bulmada guven unsuru
teskil edivor. % 56%]| 444%| 41,7% 8,3%]| 100,0%
Gelect?kte mulakat qahll tum ise Count 1 7 15 8 5 36
alim sureci elektronik ortam
tzerinden saglanacak. % 2,8%(19,4%| 41,7%| 22,2%| 13,9%| 100,0%
In}ernet.uzermden.@e alim, (;,0_!( ) Count 2 3 19 12 36
buyik bir aday veri tabanina distk
bir Gcretle ulagsma imkani veriyor. % 5,6% 8,3%| 52,8%| 33,3%| 100,0%
.Elektron.lk q.rtamda ise ?Ilm sireci |[Count 3 19 14 36
ile, klasik ydntemlere gore
maliyetten tasarruf saglaniyor. % 8,3%| 52,8%| 38,9%| 100,0%
Ele.ktr.?rjll'( olr.ta.r.n ise allmln . Count 1 1 7 20 7 36
etkinliginin élcimlenebilmesine
olanak vermektedir. % 2,8%]| 2,8%| 19,4%| 55,6%]| 19,4%]| 100,0%
Basvuru.lan yanltlama asamasinda, |Count 1 15 20 36
elektronik ortamdaki toplu yanittama
sistemi buyuk kolaylik sunuyor. % 2.8%| 41,7%| 55,6%| 100,0%
Filtrel isl i,b lari birgok |C t
iltreleme islemi, a§vunju ari birgo oun 2 14 20 36
aday arasindan sadece ilanda
.ara'nan'(.jzelllktekl aday sayisina % 5.6%| 38.9%)| 55,69 100,00
indirebilivor.
Ele'ktronll'< ortarrlda adayla.rl' teste Count 3 6 17 10 36
tabi tutabilmek 6n eleme igin
kolaylik sagliyor. % 8,3%| 16,7%| 47,2%| 27,8%| 100,0%
Ise alim stureci elektronik ortama Count 3 9 19 5 36
tasindiktan sonra turnover
oranimizla dus s saglandi. % 8,3%[25,0%| 52,8%| 13,9% 100,0%
.Gelecekte'her §|rl.<e.t|n |nt?|"nettek| Count 1 > 12 16 5 36
ise alim siteleri gibi kendi ise alim
portali kurulacak. % 2,8%| 5,6%| 33,3%]| 44,4%| 13,9%]| 100,0%
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