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Yiiksek Lisans Tezi
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Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismelerle birlikte organizasyonlarin
siirecleri ve is yapma sekilleri de degisime ugramaktadir. Degisime ugrayan
siireclerden biri de ise alim siirecidir. Organizasyonlar ise alim siirecinde
o0zgecmis toplama ve aday secme islemlerinde gazete ilanlar1 yerine internet
aracihgiyla c¢evrimici yontemler kullanmaya baslamislardir. Bu yoéntemler
literatiirde elektronik ise alim (e-ise alim) olarak adlandirilmaktadir.

E-ise almm yonteminde cesitli tiirlerde web tabanh araclar
kullanilmaktadir. Organizasyonlarin kurumsal web sitelerinde olusturduklari e-
ise alim alanlari, birden fazla organizasyonu ve adaylari bir araya getiren kariyer
siteleri, organizasyonlarin olusturduklar1 profiller ile adaylara ulasabildigi
LinkedIn vb. gibi sosyal medya platformlar1 bu araclarin en c¢ok tercih
edilenleridir. E-ise alim sundugu genis erisim alani ile organizasyonlar ve adaylar
icin biiyiik bir firsat olarak goriilmektedir. Buna ek olarak pek ¢ok avantaj
sagladig: gibi bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Bu ¢aliymanin amaci, organizasyonlar1 ve is arayan adaylar1 bir araya
getirebilecek web tabanh bir e-ise alim sistemi tasarlamaktir. Tasarlanan
sistemle var olan e-ise ahm araclarnmin avantaj ve dezavantajlarini
degerlendirerek organizasyonlar ve adaylar icin optimum fayda saglayacak bir

prototip elde etmek amaclanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Elektronik Ise Alim, Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi,

E-ise Alim Sistemi, Sistem Tasarim
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With the developments in information and communication technologies,
the processes of organizations and the way they do business are also changing.
One of the processes that has undergone change is the recruitment process.
Organizations have started to use online methods, instead of newspaper
advertisements, in the process of collecting resumes and selecting candidates in
the recruitment process. These methods are called electronic recruitment (e-
recruitment) in the literature.

Various types of web-based tools are used in the e-recruitment method.
The most preferred of these tools are e-recruitment areas created by
organizations on their corporate websites, career sites that bring together
multiple organizations and candidates, and social media platforms such as
LinkedIn etc., where organizations can reach candidates with the profiles they
create. With its wide reach, e-recruitment is seen as a great opportunity for
organizations and candidates. In addition to this, it has many advantages as well
as some disadvantages.

The aim of this study is to design a web-based e-recruitment system that
can bring organizations and job seekers together. With the designed system, it is
aimed to evaluate the advantages and disadvantages of existing e-recruitment
tools and to obtain a prototype that will provide optimum benefit for

organizations and candidates.
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GIRIS

Insan kaynaklari, giiniimiiz rekabet kosullarinda organizasyonlar igin ¢ok
degerli ve 6nemli bir sermaye durumundadir. Nitelikli personellerin secilmesi ve
ihtiya¢c duyulan pozisyonlar i¢in ise alinmasi, kurumlarda deger olusturabilecek bir
isgiiclinii bulundurmay1 saglamaktadir. Rekabet ortaminda organizasyonlar degisime
ayak uydurabilmek ic¢in insan kaynaklarimi en etkili sekilde yonlendirmeli ve
yonetmelidir (Erarslan ve digerleri, 2013: 11).

Bilgi teknolojileri alanindaki biiyiikk gelismeler, BT araglarina erisimin
kolaylagsmas1 ve yayginlasmasi sonucunda organizasyonlar da is siireclerinde ve is
yapma sekillerinde degisime gitmislerdir. insan kaynaklari departmanlar1 da bu
degisime adapte olarak insan kaynaklar1 planlamasinda, uygun personelin ise
alinmasinda, kurum i¢i egitimlerde, iicretlendirme gibi siireclerde BT araglarindan
yararlanmaya baslamistir. Boylelikle elektronik insan kaynaklari yonetimi (E-IKY)
kavrami ortaya ¢ikmistir.

E-IKY kisaca, organizasyonlardaki insan kaynaklar1 islemlerini ve
faaliyetlerini internet ve web-teknolojisi tabanli araglar1 kullanarak yonetmek olarak
tanimlanabilir. E-IK'Y ’nin temel islevleri e-ise alim, e-insan kaynaklar1 planlamasu, e-
O0grenme, e-performans yonetimi, e-iicretlendirme vb. olarak siralanabilmektedir.

E-ise alim, organizasyonun en oOnemli kaynaklarindan biri olan insan
kaynaginin secilmesi i¢in yeni bir teknolojik aractir. Bu teknolojik yenilik, interneti
kullanarak ise alimda bilgi edinme siirecini gelistirir. Isletmelerin maliyet tasarrufu
yapmalarina, is tekliflerini ve durumlarini istedikleri zaman giincellemelerine, ise alim
dongii stiresini kisaltmalarina, daha genis bir aday yelpazesi arasindan en iyi
potansiyeli belirlemelerine ve segmelerine olanak tanir (Deillon,2014: 32).

Bu caligma kapsaminda da organizasyonlarin e-ise alim siirecinde ihtiyag
duyduklar1 o6zellikleri i¢inde barindiran web tabanli bir sistem tasarlanarak is
stireclerinde yonetim bilisim sistemlerine katkida bulunmas1 amaglanmaktadir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Calismanm birinci boliimiinde insan
kaynag1 kavrami, organizasyonlarda insan kaynagi yonetimi, insan kaynagi yonetim
stireglerinin zaman igerisindeki geliserek elektronik insan kaynaklar1 yonetimine

doniisiimii incelenmektedir. Ikinci boliimde e-ise alim ydntemi, e-ise alim araclar1 ve



e-ise alimin avantaj-dezavantajlar1 incelenmektedir. Uciincii béliimde, ¢alisma
kapsaminda tasarlanan sistemin bilesenleri ve ¢alisma prensibi anlatilmaktadir. Sonug
ve Oneriler kisminda ise ¢alisma sonucunda yapilan ¢ikarimlar ve gelecek projeler igin

Oneriler yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE ELEKTRONIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kavraminin kurumsal yapilarda 6nemli bir faktdr oldugu ¢esitli
arastirmalarda gosterilmistir. Insan kaynagini segmek ve basarili stratejilerle yonetmek
organizasyonlar i¢in verim ve maliyet agisindan 6nem arz etmektedir. insan kaynagini
tipki bir iiretim tesisindeki herhangi bir ham maddeye benzetebiliriz. insanlar
organizasyonlar ic¢in ¢alisip, emek verip diger girdi liriinlerine katma deger katarak
firmaya katki saglarlar. Bu katma degerin bir Olgiisii ise insan kaynaginin dogru
kullanilip, dogru yonlendirilip, dogru egitim verilip belirli bir nitelige erigsme
stireglerini insan kaynaklar1 yonetimi yiirlitmektedir. Bunun sonucu olarak da insan
kaynaklar1 yonetimi; ¢alisanlarin ise alinma silirecinden baglayarak isten ayrilma
evresine kadar biitiin zaman ¢izelgesinde yer alir.

Insan kayna@1 kavrami organizasyonlarin hedeflerine ulasmak icin kullanmak
zorunda olduklar1 temel kaynaklardan biri olan beseri kaynagi ifade eder. Bu kavram,
organizasyondaki en iist yoneticiden en alt diizeydeki ¢alisana kadar herkesi kapsadigi
gibi, organizasyon disindaki potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de
igermektedir (Ozer ve digerleri, 2017: 3). Insan kaynagi organizasyonlarin sahip
oldugu en énemli kaynaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi, dogru yonetim stratejileri ve
calisanlara i1s yasaminda sunduklari kaliteli yasam kosullar1 ile organizasyonun
verimlilik oranm yiikseltir (Ozgen ve Yalgin, 2018: 3). Bir organizasyonun insan
kaynagi; organizasyonun hedeflerine ulagsmasi ve rakipleri karsisinda {istiinliik
saglamasi i¢in organizasyonun yararlanabilecegi ¢ok 6nemli bir kaynaktir (DeNisi ve
Griffin, 2001: 4).

Insan kaynagi, organizasyonlarm en degerli parcasi olarak goriilmektedir.
Organizasyonlar ayakta kalmak, hedeflerine ulagsmak ve rekabet avantaji elde
edebilmek i¢in ihtiyact olan kaynaklara sahip olmanin yaninda o kaynaklarin
organizasyona katki vermesini saglamalidir. Bu sebeple organizasyonlarin iginde

insan kaynaginin yonetilmesini amaglayan birimlere sahip olmas1 beklenmektedir.



Ik olarak sadece personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta islemleri, izinler,
raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi kayit altina almak disinda
bir islevi olmayan personel yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir (Sabuncuoglu, 2011: 8).
Personel yonetimi kavraminin maddi siiregler disinda organizasyonun gelisimine katki
saglamadig1 anlagilmaktadir. Bu kisitli yonetim islevi nedeniyle ilerleyen yillarda
personel yonetimi kavrami yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmaistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavraminin; 1980’lerin basinda personel
yonetimi kavraminin islevi genisletilerek, organizasyonun gelisimine katki vermesi
amaclanan yeni bir yonetim anlayisi olarak literatiire girdigi goriilmektedir. IK'Y, bir
organizasyonun insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi ve ise alinmasi, ise alinan
calisandan en iyi katkinin alinabilmesi i¢in uygun tesvik ve calisma ortaminin
olusturulmasini saglayan bir silire¢ olup, diger isletme fonksiyonlari olan iiretim,
pazarlama ve finans gibi organizasyonlarin amaglarina ulagsmasina katki saglayan bir
isletme fonksiyonudur (Ozgen ve Yalcin, 2018: 5). IKYY, bir organizasyonun en degerli
kaynag1 olan ¢alisanlarin, 6rgiitiin hedeflerine ulasilmasina bireysel ve toplu olarak
katkida bulunmalarina yonelik stratejik ve tutarl bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir
(Armstrong, 2006: 5).

IKY, yerine geldigi personel yonetiminden farkli olarak insan kaynagini
organizasyon i¢in deger iireten bir kaynak olarak gdrmektedir. Insan kaynagini bir
maliyet olarak gérmeyip farkl stratejilerle organizasyonun vazgecilmez pargasi haline
getirmektedir. IKY organizasyonun karar alma siireglerine katilarak organizasyon igin
personel yonetimine kiyasla daha etkin bir rol oynar. Ayrica IKY nin organizasyon
icindeki ve disindaki calisanlara olan stratejik yaklasimi organizasyonun basarisinda
onemli bir unsur olarak goriilmektedir.

IKY, iist diizey veya operasyonel seviyede gérev yapan personellerin
organizasyona katilmasi, egitiminin saglanmasi ve verimliliginin arttirilmasi amaciyla
biitiin destek faaliyetlerini yonetir. IKY, organizasyonun amaglarina ulasmasi igin
gerekli personel ihtiyaglarinin belirlenmesi, personel duyurularinin olusturulmasi,
uygun personelin segilmesi ve kurum kiiltiiriiniin tanitilmasi, ¢alisan motivasyonu,
performans degerlendirmesi, kisileraras1 ve ekip iletisiminin kurulmasi, iletisimin

saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusturulmasi, “biz”



olgusunun benimsenmesi, personelin egitim ve gelisimine kadar pek¢ok uygulamay1
icermektedir (Sabuncuoglu, 2011: 4-5).

1.2. E-INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.2.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Internet ve bilgi teknolojilerindeki gelisim tiim diinyada ¢alisma hayatin1 da
onemli olgiide etkilemektedir. Bu degisimler olurken organizasyonlarin rekabet
ortaminda ayakta kalmak ve bu degisimlere ayak uydurabilmek igin yoOnetim
anlayisinda  degisimler yapmaya basladigi  gdzlemlenmistir.  Glinlimiizde
organizasyonlar tiim is siireglerini bilgi teknolojilerinin destegi ile yiiriitmektedir.
Bunun yaninda insan kaynaginin dogru yonlendirilmesi dnemli bir olgu olmaktadir.

Bilgi teknolojileri siireglerindeki orantisiz biiylime insan kaynaklari
departmani ve insan kaynaklar1 yoneticilerini de etkilemistir ve Elektronik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (E-IKY) kavrami olusmustur. Artik bircok organizasyon insan
kaynaklarmna ait verileri tutmak, veri analizi yapmak ve saklamak icin E-IKY
sistemlerini kullanmaktadir (Oge, 2004: 110).

Glinlimiizde internet platformlari iizerinden yonetilmeye baslanan ve belirli bir
olguyu baz alan platformlarin genel ad1 “e” harfi ile nitelendirilmeye baslanmistir ve
“e” harfinin temeli elektronik kelimesini temsil etmektedir (Ornegin; e-devlet, e-
ticaret, e-saglik, ...). Global rekabet artik sadece {irlin ya da marka degerinden
bagimsiz olarak yetismis insan kaynaklarina da sicramistir. Buna bagl olarak da
firmalar veya isverenler, yetismis ve nitelikli insan ihtiyaci i¢in de rekabet igerisine
girmislerdir. Bunun sonucunda elektronik ortamdaki degisimden insan kaynaklar1 da
etkilenmis ve E-IKY literatiirde yerini almistir (Sag, 2004: 85).

Bilgi teknolojilerinin IKY’de kullanilmasi; dogru insami dogru pozisyonla
eslestirmek, yetenek yonetimini saglamak ya da gelecek yillar igerisindeki
gelisimlerini takip etmek i¢in kullanilan sistemler firmalar tarafindan avantajli olarak
gorilmistiir. Kisa siire icerisinde daha ¢ok ve aktif olan kitleden is arayan insanlara
ulagma firsatin1 elde etmislerdir. Bu durum daha kalifiye, daha tecriibeli is arayan

bireylere daha hizli ulagmalarin1 saglamaktadir. Daha az maliyetli olmas1 ve aday



toplulugundan kendi firma kiiltiiriine uygun ya da uyum saglayabilecek bireylerin ige
alinmasi noktasinda yardimci olacaktir.

En basit ifade ile E-IKY, IKY’nin elektronik ortamda yiiriitiilmesidir.
Elektronik ortamda siireglerin yonetilmesinin en 6nemli sebeplerinden biri bireylerin
verilerinin saklanmasi ve depolanmasinin kolay olmasidir. ikinci bir dnemli sebebi ise
yonetiminin kolay olmasidir. Adaylar giinlimiizde ise alinma siire¢lerinden itibaren
organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi ile e-posta veya e-ise alim siteleri
aracihigiyla bilgilerini paylasirlar. Ozellikle iilkemizde vyiiriirliikte olan Kisisel
Verilerin Korunma Kanunu (KVKK) ile organizasyonlarin veya bireylerin bilgilerini
koruyacagina dair devlet kanadi ile sz vermektedir. Dolayisiyla her bir kisi igin
fiziksel olarak klasor veya dosya hazirlamaktansa verilerin elektronik ortamda
tutulmasi ve saklanmas1 hem daha kolay hem de islevsel olacaktir.

Bireylerin ise alimi gergeklestirilirken vermis olduklar1 bilgilerin teyidi
amaciyla verilerin elektronik ortamdan bulunup sorgulanmasi daha kolay olacaktir. Bu
sayede ise giris goriismelerinde insan kaynaklar1 personeline bilgi birikimi, yetkinlik
ve deneyimi gosteren veriler bildirmis olmasina ragmen ise alindiktan sonra yeterli
yetkinligi olmayan kisilerin ortaya ¢ikarabilecegi durumlarin 6niine gecilmis olur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin yiiriittiigii siireclerin icerisinde hizmet ici egitim
ve hizmet dis1 egitim de bulunmaktadir. Organizasyonlar kendi biinyelerinde kurum
kiiltiiriinii yerlestirmeyi ve ¢alisanlarin yetkinliklerini arttirmay1 amaglamaktadirlar.
Bundandir ki organizasyonlar hem kendileri kurum ig¢i egitim planlamalarin
gerceklestirirler hem de galisanlarinin ihtiyaglarina yonelik egitim alma siireglerini
desteklerler. Bu durum calisanin motivasyonunu, verimliligini arttirirken aym
zamanda da calisanin organizasyona aidiyet duygusunu pekistirir. Organizasyon
acisindan incelendiginde ise ihtiyag olan bilgiyi dis kaynaktan veya yeni personel
istihdamlart ile gidermek yerine elektronik egitim araglarii kullanmak hem
calisanlarinin yetkinlik kazanmasi i¢in kendi ¢alisanina yatirim yapar hem de farkli bir

calisana ddenecek maliyetten kurtulur.



1.2.2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Bilgi teknolojilerinin ve 6zellikle internetin kullanilmasinin yayginlagsmasiyla
birlikte sektorler ve firma igerisindeki departmanlar bazinda o6zellikle biiylik bir
degisim gozlenmistir. Firmalardaki insan kaynaklar1 departmani da bu biiyiik
degisimden kendine diisen payr almistir. Is basvurularini, insan kaynagmin dogru
kullanilmast ve insan kaynaginin ise alinmasi siireglerinin tamaminda bu
degisimlerden etkilendigi fark edilmektedir.

1990’lardan bu yana isletmelerin ig giliciini ise alim siireglerinde Snemli
degisimler yasamaktadir. Is yasaminda esnekligin artmasi, teknolojinin hizl ilerleyisi
ve ayak uydurmaya calisilmasi, ig gilicii niteliginin degismesi ve gilinlimiiz beyaz
yakanin ortaya cikisinin temellerini olusturmakla beraber insan kaynagina bakis
acisinda farkliliklar ortaya ¢ikmistir (Giiler:2006: 21). insanlardaki gelismis merak
duygusu ve Ogrenme arzusu internetin gelismesinde biiyiilk farklar yaratmis ve
internete olan adaptasyonu énemli dlgiide arttirmustir. Isverenlerin de insan kaynagi
acigint  kapatmak i¢in interneti kullanmalarinin bu yillara tekabiil ettigini
sOyleyebiliriz.

Aslinda E-IKY’yi baslangi¢ noktasi olarak gormemek gerekmektedir. Belirli
bir siirecin devami niteligi tasimaktadir ve evrildigi noktalar sirasiyla personel
yonetimi, IKY, E-IKY seklinde gosterilebilir (Allahverdi, 2006: 29).

E-IKY’nin gelisimi icerisinde veya olgunlasmasi asamasinda insan
kaynaklarindan ayrildigi yonler agir basmaktadir ve dolayisiyla 6ncelikli olarak bu
yonlere bakilmasi gerekmektedir.

Diinya ¢apimna yayilmis organizasyonlarda merkezden gelen verilerin ya da
bilgilerin biirokratik temeller {izerine oturtulmus olmasi ve merkezle olan iletisimin
IKY asamasinda uzun siiriiyor olmas1 organizasyonlar1 E-IKY’ye yoneltmistir.

Insan kaynaklari siireglerinin uzun ve maliyetli olmas1 organizasyonlar1 E-
IKY’ye yoneltmistir.

Organizasyon igerisinde bulunan insan kaynaklari personellerinin sayilarinin
geleneksel yontemde c¢ok fazla dallanma goriilitken E-IKY  uygulayan

organizasyonlarda insan kaynaklarindaki ¢alisan sayisinda azalmay1 saglamistir.



Insan kaynaklar1 ydnetiminde harcanan ve arsivlenmesi gereken bir yigin
belgenin ortadan kalkmasini ve elektronik ortamda saklanmasini saglamistir. Bu
durum kagit ve ayri bir oda ihtiyacindan kurtulmaya destek olmustur.

Global firmalar merkeziyetcilikten uzaklasmis olduklarindan artik o bolgedeki
ya da o tilkedeki insan kaynaklart departmaninin inisiyatif alma ve merkezle ayni amag
ugruna caligabilecek bireylerin istihdam edebilmesinin onii agilmistir. Ayni1 hedefe
farkli bolgelerden firma bilinyesine dahil edilmis bireyleri segme ve ise alma siirecleri

o0 bolgede sorumlu olan insan kaynaklar1 birimine birakilmistir (Erdal, 2006: 19).

1.2.3. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaci

Genel olarak insan kaynaklari yaklagiminin amacit hem orgiitiin verimlik
diizeyinin arttirllmast hem de personellerin ihtiyaglarinin ve taleplerinin
karsilanmasidir.

E-IKY, insan kaynaklar1 departmanmin sorumlulugundaki gorevleri,
yetkilerini kullanarak bilgisayar sistemlerini, interaktif sosyal mecralar ve
telekomiinikasyon alt yapilarii  kullanabilmek seklinde tanimlanmaktadir
(Allahverdi, 2006: 9). E-IKY yoneticileri &ncelikli olarak ¢alisan kisilerin
memnuniyetini 6n planda tutmali ve hedefi memnuniyet olmalidir. Ayn1 zamanda E-
IKY ydéneticilerinin amaglarindan biri de biitiin insan kaynaklar1 hizmetlerinin ve
prosediirlerinin elektronik ortama entegrasyonunu saglamaktir.

E-IKY, &zellikle toplumdaki ve is ¢evresindeki bircok 6nemli gelismelerin
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Ornegin 2000°li yillarda baslayan kisisel bilgisayar ve
internet kullaniminin zaman igerisinde ¢ok hizli artis1 kurumlarin iginde bulunan her
departmani etkiledigi gibi insan kaynaklar1 birimini de derinden etkilemistir. Bunun
devaminda endiistrinin gelismesi, is yapis ve is akiglarindaki degisikliklerden de
etkilenmistir. Son olarak ise giintimiizde varligin1 devam ettiren Covid-19 pandemisi
ile birlikte is yapis bigimleri kurumlar igin farkli bir pozisyona gelmistir. Insan
kaynaklarmin odaginda ise calisanlarin mutlulugu ve memnuniyetinin olmasi ile
calisanlarina deger veren kurumlar is akislarini ortak bir paydada bulusturup firmanin
siirekliligini tehlikeye atmadan calismaya devam etmislerdir. Ornek olarak ise

pandemi dolayisiyla Tiirkiye’de diinya genelinde uygulanan sokaga c¢ikma



yasaklarimin oldugu araliklarda c¢alisan bireyler evlerinde c¢alismaya devam
etmislerdir. Bunun en biiylik 6znesi ise teknolojiyi kullanan ve teknolojik aletlerle is
yapabilen bireyler olmasidir. Diger taraftan kas giiciine ihtiya¢ duyulan islerde ya da
sahada birebir bulunulmasi gerecken pozisyonlarda ¢alisacak personellerin
planlamalar1 yapilmig vardiyali sekilde firmaya ya da sahaya gitmelerinin Onii
acilmistir. Toplantilar, kurum i¢i ve dig1 egitim organizasyonlari ise online olarak
gergeklestirilmistir. Bunlarin yapilmasinda ya da onciiliik edilmesinde ise en biiyiik
role sahip olan birim ise insan kaynaklar1 departmanidir. Bunun yaninda firmalarin ya
da kurumlarin da sahip olduklar1 teknolojik alt yapt ve bu alanda yetismis insan
kaynagi da énemli rol oynamaktadir. Ise alim siireglerinin biiyiik bir boliimii de
pandemi siiresi boyunca online olarak saglanmis ve is akiginin bozulmamasina dikkat
edilmistir. Bu da elektronik insan kaynaklarinin 6nemini vurgulamaktadir.
Arastirmaciya gore ise elektronik insan kaynaklarinin temel amaci ise su
sekilde ifade edilebilir. “Kurumlarin verimliligini ve is yapis bi¢cimi korunarak, insan

kaynagini en etkili ve en etkin bicimde kullanilmasina imkéan taniyan sistemdir.”

1.2.4. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Avantajlari ve

Dezavantajlan

Firmalarin E-IKY kullanmasmin baglica sebeplerinden biri maliyeti
azaltmasidir. Maliyetin azaltilmasmin ve verimliligin arttirilmasi noktasinda Jones
asagidaki sekilde tanimlamistir (Jones, 1998: 4).

e Is akisi siirekliligi devamli hale getirilir ve evrak yiikiinden kurtulmasi
saglanir.

o Self-servis (kendi kendine hizmet eden) insan kaynaklari dagitim sisteminin
calisanlar tarafindan kabul edilmesi saglanir.

e Insan kaynaklar1 sistemlerinin kisa siirelerde istedikleri evraklara ve
raporlara ulagsmasi saglanir.

e Calisanlardan gelen taleplerin kontrolleri siire bazinda minimuma gekilir.

e Zaman yOnetimini iyilestirir.

e Otomatiklesmeyi saglar ve destekler.



e Kurum faaliyetlerinde ve organizasyonlarinda ya da 6nemli durumlarda
biitiin ¢aliganlarin bilgilendirilmesi saglanir.

e Alinacak olan kararlar tek bir veri tipine bagl olarak degil farkli veri
tipleriyle birlestirilerek biitiine ve daha fazla veriye bakilarak alinabilir.

e Global diinya diisiincesini ve goriisiinii benimseyen esnek bir insan
kaynaklart modeli sunar.

e Organizasyonlar i¢in aday veri tabani olusturur ve ihtiya¢ duyulan veya
calisan personel listesine aninda erisim saglamaya olanak tanir.

e s basvurusu yapan adaylarin kategorizasyonu ve diizenlenmesi iglemlerini
ise alimdan sorumlu personel kendine gore kategori olusturabilir.

Elektronik insan kaynaklarinin alaninda yapilan ve Institute of Management ve
Administration yonetilen c¢alismada firmalarin %70 inin insan kaynaklar
hizmetlerinin kendi zamanlarin1 daha efektif kullandiklar1 ve %67 sinin ise firmanin
verimliliginin arttirdigini ifade etmislerdir (Bell ve digerleri, 2006: 295).

Bu ¢alismalarin sonucunda ise insan kaynaklar1 departmanin monoton ve rutin
is slireglerini de azaltip etkinlik ile verimliligi arttirarak bir biitiin olarak birimin orgiit
icin daha fazla katma deger baglayacak stratejik alanlara yonelmesine imkan
saglanmustir.

E-IKY uygulamalariyla c¢alisanlarin  performanslart  yiikselmekte ve
yeteneklerini gelistirmektedir. Aynmi zamanda E-IKY nin énemli avantajlarindan biri
de isletme caliganlarinin gereksinimlerini kurumsal elektronik bir ag ortami yani
intranet lizerinden erisimle birlikte karsilayabilme sansini ortaya koydugundan ara
kademelerde calisanlar1 ve insan kaynaklar1 personel sayisin1 azaltmaktadir.

Biitiin bunlarin yaninda insan kaynaklari yonetiminin ve departmaninin
tizerindeki baskinin azalmasina daha fazla stratejik hamle yapmasina olanak
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 departmanin iizerindeki evrak yiikii ve is takibini
hizlandirmis ve daha ¢ok karar almaya veya uygulamaya gegilmesinin niinii agmustir.

E-IKY’nin dezavantajlarim1  incelemek istedigimizde asagidaki gibi
siralanabilir.

¢ Organizasyon i¢i yiiz yiize iletisimin kopmas1 organizasyondaki is birligini

zorlastirabilir. Ayrica elektronik insan kaynaklar1 igin gereken yazilimlarin
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giincelligini korumasi ve dis tehditlere karsi korumaya almak maliyetli olabilir
(Sullivan, 2004: 60).

e Elektronik posta ve internet iletisimi i¢in kullanan firmalarda taciz, cinsel
yazili saldirillar ve ayrimcilik gibi konularin iizerinde durulmasi gerekmektedir.
Organizasyonlarin  bu sistemlerin takiplerini ve korumalarini saglamalari
gerekmektedir (DeCenzo ve digerleri, 2012: 11).

e Kurum ve kuruluslara yapilan siber saldirilar, sahsi olarak bireylere
yapilanlardan ¢ok daha fazladir. Ozellikle énemsiz posta, y1gin ileti bombardimani
(spam) ve oltalama ataklarina (Phishing) dikkat edilmelidir. Calisanlarinin bilgilerinin
ve kurum ig¢i bilgilerin sorumlulugu kuruma aittir ve korumak zorundadir (Cascio ve
Aguinis, 2005: 7).

E-IKY nin genel sonuglarina bakmak gerekirse Tablo 1 incelenmelidir.

Tablo 1: E-IKY ’nin Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Olumlu Olumsuz
Islemsel Islemsel

oK siireglerinin pratiklesmesi, kagit ve | eIK departmaninda ¢alisan personel

saklama alan1 maliyetlerinin diismesi ve | sayisinda azalma goriilebilir.

insan  kaynaklar1  personel  sayisinin
azalmasi,

o Calisanlarin kendi hak ve hukuki siire¢lerine
dair bilgiye sahip olmasi, yoneticilerin ise
daha fazla karar verme ve personel
tzerindeki sorumluluklarinin artmasi,

e Calisan personel ve yoneticilerin kendi is
siireclerini sistematik ve kendinden emin

olarak yiirlitmesine olanak saglar.

Doniisiimsel

e Calisanlarin kendi aralarindaki iletisimi

Doniisiimsel

e Yoneticilerin calisanlar tizerindeki

sorumluluk ve yetkilerini arttirir.
e Calisanlarin kendi kendine Ogrenme ve

gelismelerini destekler.

¢evrimi¢i ortamda sinirlamasi,
e IK departmani ile calisan personellerin

fiziksel olarak bir araya gelmesini
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Tablo 1 (Devam)

e Kuruma olan baglilik ve aidiyet | zorlastirir. Bunun sebebi de internet
duygusuyla beraber ¢alistigi kurumdan | ortamindan is siireglerinin  yiiritiiliiyor
memnun olma durumunu pekistirir. olmasidir.

e Calisanlar e-6grenme sayesinde | Kurum igerisinde galisan personelin kendi
kendilerini  gelistirebilecekleri  farkli | yetkinlik ve bilgi birikimini arttirmasi
alanlarla tanistirilir bu da hizl1 6grenme ve | sonucunda kurumdan ayrilmasi tehdidi
senkron/asenkron egitime olan | ortaya ¢ikar.
adaptasyonu arttirir.

e Calisanlarin  IK  sistemlerine  olan
adaptasyonunu ve calisanlarin belirli bir
bilirokrasi  sistemi ile olusturulmus
kurumsal kimlige ge¢is hizini destekler.

e IK departmaninin uzmanlik ve stratejik
noktalara yonelmesi i¢in vakit ayirir.

Internete erisimin oldugu her yerden ve

istenilen zamanlarda c¢alisma imkanini

saglar.

Kaynak: Graeme ve digerleri, 2008: 10.

1.2.5. Elektronik Insan Kaynaklar islevleri

E-IKY islevleri; firmalarn, kurum ve/veya kuruslarin ¢alisanlarinin islerini
planlayan, insan kaynagimi yoneten, bireysel ve/veya kurum i¢i performansi
degerlendiren, destekleyen ve olusturan, calisanlarin1 6diillendiren, insan kaynagini
koruyan insan kaynaklari departmani ydnetim islevleriyle benzerlik tasir. E-IKY
teknolojisi, Orgiitlerin aga dayali insan kaynaklar1 ihtiyaglarimi karsilamak amaciyla
insan kaynaklar1 departmanini  desteklemektedir. E-IKY insan kaynaklari
departmanimin hedeflerine ve stratejilerine uygun saglam adimlarla ilerlemesini
desteklemektedir. Ayrica kurum ve kuruluslardaki organizasyonel basariy1
desteklemekte ve bu basariyr devam ettirmek i¢in ise yeni yollar arama ve yaratma

sansini arttirmaktadir (Celep ve Findikli, 2018: 66).
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1.2.5.1. E-Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Rcbadoor’a gore IKY nin bir pargasi olarak insan kaynaklar1 planlamasi, bir
organizasyonun gelecekteki amaglarina ulagsmasi igin ihtiya¢ duyacagi insan sayisi ve
niteliklerinin 6nceden belirlenmesini ve bu ihtiyacin sekil ve boyutunun belirlenmesini
iceren faaliyetler biitiiniidiir. Senatalar’a gore ise insan kaynaklari planlamasi,
calisanlarin organizasyonda nitelik ve nicelik olarak belirli bir diizende ¢alismasina
olanak tanir. Alademir ve arkadaslarina gore; Insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyonel hedeflere ulagmak i¢in organizasyondaki insan kaynagini en etkin ve
verimli sekilde harekete gegirecek faaliyetlerin organize edilmesinden ve
uygulanmasindan sorumlu birimdir (Rcbadoor ve Senatalar’dan aktaran Tiilen, 2010:
36).

Insan kaynaginin planlanmasi ve organize edilmesi noktasinda E-IKY’nin
avantaji ¢ok biiyiik olmustur. Ozellikle ERP sistemleriyle beraber entegre ¢alisabilen
ve/veya ayr1 E-IKY uygulamalari personel takibi, is organizasyonu, calisan kisi sayisi
takibi gibi islemler gergeklestirilebilmektedir (Kausar ve Sreenivas, 2015: 343).

Ayrica E-IKY uygulamalarmin varligi sayesinde fazla mesai yapilmas,
personel tarafindan ise gelmeme nedenleri de online ortama gegmis ve operasyonel

bazda hizli ve efektif bir ¢calisma diizeni kurumlarda olusmustur.

1.2.5.2. E-ise Alm

Internetin giiniimiizdeki kadar aktif olarak kullanilmadigi veya hi¢ olmadig1
donemlerde ise isverenler insan kaynaklari ihtiyaglarimi gazete ilanlari, calisan
referanslari, bireysel is bagvurular (genel anlamda yapilan veya donemlik bagvurular)
gibi geleneksel metotlar1 kullanmaktaydilar (Dougall, 2001: 230). Giinlimiiz
sartlarinda ise igverenler internet alt yapisini ve platformlarim1 kullanarak daha fazla
kitleye ulastirmay1 basarmislar ve siiregleri daha maliyetsiz ve daha kisa zaman
icerisinde gerceklestirmeye baslamislardir.

Geleneksel yontemlerle ise alim, organizasyonlara zaman ve maliyet agisindan
problem ¢ikarmaktadir. Ozellikle biiyiik ve koklii firmalarda ¢alisma isteginin fazla

olmast ayn1 zamanda agilan pozisyon i¢in gelecek basvuru sayisi da fazla
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olabilmektedir. Basvuru ve Ozgecmislerdeki fazlalik ise insan kaynaklar
departmanina is yiikii olarak yansiyacaktir.

Bu is yiikii ise su sekilde 6zetlenebilir; gelen basvurular incelenecek, uygun
adaylar siralanacak, telefonda 6n goriisme yapilacak, insan kaynaklar1 uzmanai ile bir
goriigme ardindan birim sorumlusu ardindan miidiir ve nihai sonuca ulasmadan 6nce

insan kaynaklari tarafindan maas ve yan haklar i¢in ayr1 bir son goriigme vs. seklinde

siralanabilir.

Sekil 1: Ise Alim Siirecinin Asamalari

is Basvuru
Tanimi Formu
Vizyon, Misyon e Basvuru
Amaclar — FTarI;IWp
| Basvuru Dosyasi | orm

b

Telefonda Mulakat
Kurumsal inanc veya

ise Alinma ve ve Degerler On Gériisme
ise Girig
Islemlieri ‘
\ Peforfaasive Dogrulama
t Yetkinlikler (Isle ligili

Nitelikler)
Basvuru
Takip \
Formu
Degerlendirme Yetkinlik veya
<+ ve Goriis Birligi R Performansa
Saglama Dayali Milakat

Kaynakca: Barutcugil, 2004: 75.

Aslinda e-ise alim faaliyetlerinin temeli 1993 yillarina kadar dayanmaktadir.
1993 yilinda ise alimlar “job board” denilen web siteleri iizerinden verilmeye
baslanmistir. Ciinkii internet ise alim kavramini genisletmis, maliyeti azaltmis, ihtiyag
olan kalifiye elemana ulagma siiresini kisaltmistir. Tabi bunlarin yaninda genis bir
havuz icerisinden se¢cme firsat1 saglarken kalifiyenin de kalifiyesine ulagsma imkani

tanimaktadir (Tahiroglu, 2000: 120-123).
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E-ise alim, insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlari, elden gelen ya da kargo vs.
ile gelen bagvurularin dosyalanmasi, bagvurulardaki bilgilerin siniflandirilmasi gibi is
giicii ve zaman isteyen islemleri ortadan kaldirir ve bu sayede hem zamandan hem de
is giiciinden tasarruf saglamaktadir (Allahverdi, 2006: 34).

Ozellikle pandemi doneminde oldugumuz giiniimiizde ise alim siireglerinin
elektronik ortama kaymasi durumu yerinde ve zamaninda olmustur. Ozellikle
hastaligin etkilerinden kag¢mmak igin gergeklestirilen bu yoOntemin, pandemi
sonrasinda ise devam etmesi ongoriilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde e-ise alim kavramindan daha detayli sekilde

bahsedilecektir.

1.2.5.3. E-Egitim

E-egitim, elektronik ortamdaki 6grenim seklidir. Bu 6grenim sekli ya
elektronik iletisime dayalidir ya da gelismesinde elektronik iletisimin rolii vardir (Sac,
2004: 119).

Schweizer’e gore ise 1980 yillardan sonra televizyon ve radyo ile egitime
karsilik olarak, internetin ve bilgisayarlar kullaniminin yayginlagmasindan sonra
elektronik ortam igin gelistirilmistir (Schweizer, 2004: 676).

Elektronik 6grenme kavramimna farkli isimlerle literatiirde rastlamak
miimkiindiir. Aslen Ingilizce olan e-learning kalibindan gelmektedir ve Tiirkge
karsiligir e-6grenme olarak giiniimiizde kullanilmaktadir. Giiniimiizde ise yaygin
olarak kullanilan adiyla e-Learning olmus ve bizler de elektronik 6grenme ya da e-
ogrenme bigiminde kullanmaktayiz (Yanik, 2004: 149-150).

E-6grenme, bir uzaktan 6grenme anlayist bi¢cimidir. Genellikle kendi kendine
O6grenme modeli lizerine insa edilmistir. Fakat bunun yaninda ¢evrim i¢i veya ¢evrim
dis1 olarak da 6grenme gerceklestirilebilir. Cevrim i¢i 6grenmede internet tabanh
uygulamalar ya da web siteleri araciligi ile gerceklestirilirken ¢evrim disi egitimde ise
genellikle CD, disket, USB bellek veya disketlerde bulunan egitim igerikleri olarak
siralanabilir (Erdal, 2004: 60-61).

Cevrimigi egimlerde kendi aralarinda senkron ve asenkron egitim olarak

ayrilmaktadir. Senkron egitim internet ortaminda kisilerin mekandan bagimsiz olarak
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ayni egitimi birden fazla kisi ile ya da tek basina alirken anlaticinin karsisinda olmasi
durumudur. Yani en az 2 kisinin birebir diyalog halinde bulunmasi ve 6grenmenin
gerceklesmesi gerekmektedir. Asenkron egitimde ise mekandan ve zamandan
bagimsiz halde dgretim siireci yiiriitiilmektedir. Ogrenilecek konu veya herhangi bir
baslik 6grenmek isteyen bireye atanir ve/veya verilir. Ogrenecek birey istedigi anda
icerige erisir ve dgrenme siirecini tamamlar. Ogretici pozisyonundaki kisi ile birebir
diyalog igerisine giremez ve 6grenme siirecini kendi kendine tamamlamasi beklenir.

Organizasyonlarda ise 6grenmenin avantajlari su sekilde siralanabilir (Nisar,
2002: 256-257; Derouin ve digerleri, 2005: 921:926; Aswathappa, 2005: 218);

e Orgiitler c¢alisanlarmin performanslarini arttirmak igin siirekli egitim
atamalart yapabilir ve gelisimlerini takip edebilirler.

e Eskiden kurtulup yeni teknolojiye ya da malzemelere olan ihtiyaglarin
degistigi anlarda ise egitim iceriklerini giincelleyerek calisanlarin yeni alinan
malzemelere ya da ekipmanlara olan alisma zamanini diisiirebilir.

e Calisanlar isterlerse kurum igerisinde isterlerse evlerinden istedikleri anda
istekleri zaman egitim igeriklerine erisebilirler.

e Kurum i¢i ve/veya dist egitimlerde calisanlarin A noktasindan B noktasina
ulagmalarindaki ulagim maliyetlerini azaltir. Alinan egitim elektronik ortamda kalict
oldugundan tekrar tekrar ayni egitimler farkl kisilere de verilebilir.

e (Calisanlar 6grenme zamanlarini kendileri planlayabilir insan kaynaklari
tarafi ise geligsmeleri ve egitimlerin tamamlanip tamamlanmadigini goriintiileyebilir ve
performans araci olarak kullanabilir.

e Egitimler bireysel olarak kurum igerisinde farklilik gostermelidir. Beyaz
yaka ile mavi yaka arasinda farklilik olmakla birlikte bunlarin yaninda departman ve
gorevlendirme basina da farklilik gostererek, ihtiyaci olan birime ihtiya¢ duydugu
egitim atamasi yapilabilir.

E-6grenmenin dezavantajlart ise su sekilde siralanabilir (Ellis ve digerleri,
1999: 23; Nisar, 2002: 257; McPherson, 2005: 322; Moon ve digerleri, 2005: 379;
Maier ve digerleri, 2005: 293; Aswathappa, 2005: 218);

e Diisiik internet hizi ya da kullamilan bilgisayarin uygulamay:
desteklememesi gibi teknik sorunlarla karsilasilabilir.

e Alt yapisini olusturmak maliyetli bir iglemdir.
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e Usta ¢rak iliskisinin devam ettigi isletmelerde kuruma aidiyet duygusunun
gelismesi noktasinda problemlerle karsilagilabilir yapilan egitimler usta tarafindan
birebirde gosterilmektense egitim ortami iizerinden verileceginden calisanlarda
yalnizlik duygusu olusturabilir.

e (alisanlar tarafindan direng gosterilebilir.

e (Calisanlarin egitim sirasindaki sosyallesmesinin  Oniline  gecilecegi
diisiincesine dayanarak bir direng ile karsilasilabilir.

e (alisanlar alacaklari egitimleri elektronik ortamdan almak istemeyebilir.

1.2.5.4. E-Performans Yonetimi

Elektronik performans yonetimi; c¢alisanlarin performans verilerinin
toplanmasi, toplanan verilerin depolanmasi, verileri analiz etmek ve raporlar
olusturmak i¢in ses, goriintii ve bilisim teknolojileri sistemi gibi elektronik araglarin
yaygin olarak kullanilmasi olarak tanimlanabilir (Phillips ve digerleri, 2008: 199-200).

Elektronik ortam ve internet kullanilarak calisan performanslart diizenli
araliklarla yoneticiler basta olmak {lizere, zaman zaman kendi meslektaglar1 veya varsa
miisterileri tarafindan da degerlendirilir. Personeller performans degerlendirme
sonuclarina online (¢evrimigi) olarak her zaman rahatlikla erigebilir (Ngai ve digerleri,
2008: 69).

Insan kaynaklar1 calisanlari teknoloji ile birlikte degerlendirme formlarini
online olarak yoneticilere ve personellere sunma ve dagitma imKanina erigmislerdir
(Ensher ve digerleri, 2002: 230). Elektronik sistemden 6nce kullanilan performans
degerlendirme formlar1 kagit formatinda oldugundan istenilen zamanda ulasilmas1 ya
da degerlendirmeye tekrar alinmasi uzun zaman almaktaydi. Bunun i¢in elektronik
ortama gecilmesi kagit maliyetinden ve depolama alani gibi maliyetlerden insan
kaynaklar1 departmanimi kurtarmistir. Ayn1 zamanda gizlilik esasina bagl olarak da
saklanabilir ve talep edilen bireylere sunulabilir (Andersen ve Fagerhaug, 2002: 116).

Elektronik performans degerlendirme sisteminin avantalart ise maliyeti
azaltmaktadir, kullanimi kolaydir, erisilebilirlik saglar ve depolama alani ihtiyaci

dogurmaz.
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1.2.5.5. E-Ucretleme

Eski usul olarak nitelendirilen gelencksel sistemlerde ¢alisanlarin hangi zaman
araliklarinda, hangi Ol¢iite gore ve hangi miktarlarda 6denecegi belirlenmektedir.
Ucretleme ya da iicretlendirme belirli kriterler dogrultusunda is analizlerinden elde
edilen verilerle yapilan is degerlemesi sonuglarina dayanmasi literatiirde gegmektedir.
Buna gore ise ¢alisana yapilan is tanimi ve o isin yapilmasi igin gereken niteliklere
gore pozisyon licretlendirmesi yapilmalidir.

Elektronik iicretleme (e-iicretleme); kurumlarin ticretlemeye dair bilgilerini
web tabanli platformlar {izerinden toplamasi, saklamasi ve/veya depolamasi, islemesi,
degerlendirmesi, kullanmas1 ve yaymasi olarak agiklanabilecek bir yaklasimdir. E-
ticretleme ile yoneticiler; agik kaynak ya da lisansli web-tabanli yazilimlar kullanilarak
kendi iicretlendirme uygulamalarini dizayn edebilirler ve olusturabilir. Bu 6zelliklerin
yaninda ise kullanim kolayligi ve erisilebilirlik agisindan istedikleri her an
uygulamaya ve/veya yazilima erisim saglayabileceklerdir (Marler ve Dulebohn, 2005:
167).

Kurumlarin, ¢alisanlarina ait verilerini tutmaya basladiklar1 veritabanlari insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin baslangic noktasidir. Asil amag¢ c¢alisanlarin
ticretlemeyle ilgili faaliyetlerine dayanmaktadir. Akabinde ise ¢alisanlarin ad, soyad,
ticret, dogum tarihi, cinsiyet ve departman kodu gibi bilgilerin eklenmesiyle insan
kaynaklar1 birimine analiz yapabilme yetkinligi kazandirmistir (Carrell ve digerleri,
1995: 734).

Bilgisayar kullanimina, daha dogrusu elektronik sistemlere gecislerin ana
problemi muhasebe departmanindan kaynaklanmaktadir. Muhasebe sistemlerinin
bilgisayar ve/veya elektronik ortamlara aktarimi 1960’11 yillara dayanmaktadir.
1970’11 yillarda bilgisayarlarin kapasitesinin artmast ve ucuzlamasiyla birlikte
orgiitlerde calisan personel bilgi sistemlerine sahsi bilgileri de eklenmis ve insan
kaynaklart bilgi sistemleri olusmustur. 1960 ve 1980 yillar1 arasinda bireysel bazda
veri analizlerinin yapilmasi insan kaynaklar1 birimince zor olarak nitelendirilmekteydi.
1980°li yillarda bilgisayarlarin artik kisisel bilgisayar olarak da kullanilmasiyla birlikte
sistemler daha giliglenmis ve 6zel analiz yapilmasina olanak saglamistir. Yoneticiler

analizlere yorumlamaya bagslasa da insan kaynaklarindaki dokiimantasyon sinir1 hala
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bitmemis durumdaydi. Hala yazili olarak gelen performans degerlendirmelerini elle
girmek durumunda kaldiklarindan c¢ok fazla zaman kaybediyorlardi. 1980°lerin
sonunda bu veriler depolanan disketlerde dolasmaya baslasa da 1990’lardaki internet
ve intranetin gelismesiyle birlikte c¢ok daha seri ve zaman kaybini Onleyen
uygulamalara ge¢is saglanmistir. Calisanlarin iicretlendirmelerinin yaninda, 6diil
sistemi olusturulup calisanlar ile paylasilabilir duruma gelinmistir (Wolf, 2000: 183-
184).

Elektronik ticretlendirmelerin ve sistemlerinin faydalar1 asagidaki gibi
siralanabilir (Dogan, 2011: 69);

e (alisanlarin icra ettikleri meslek grubu ortalama iicretleri, meslekte
gecirdikleri siire, meslektaslar1 arasindaki iicret dagilimi, calistiklar1 kurum
igerisindeki kidem dereceleri ve kurum igerisindeki gegirdikleri siireler kargilastirma
yapilarak raporlamalar ve iliskisel analizler yapilabilmesine olanak tanir.

e Calisanlarin isverenlerinden bekledikleri ve halihazirda almakta olduklari
ticretler arasindaki farki ortaya koyar ve yoneticiler i¢in karar vermelerinde yardimci
olur.

e Kurum igerisindeki ¢ok tecriibeli personel ile nispeten daha az tecriibeli
calisanlar arasindaki iicret farklari bulunabilir.

o Terfiler, licret seviyeleri ve personel sayisi, personellerin yeterliligi
hakkinda varsayimlarda bulunulabilir ve gelecekteki ihtiyaclara yonelik hesaplamalar
yapilabilir.

e Yoneticiler ve/veya sorumlularin hakkaniyet agisindan iicret kisminda karar
vermeleri saglanabilir.

Giinilin sonunda kurum ve/veya kuruluslar i¢in hayati 6neme sahip olan {icret
yonetimi konusu tiim degiskenleri ile alinarak bilimsel bir cergevede ele alinmali ve
sistematik olarak ¢aligilmalidir. Ucretlendirme noktasinda cesitli bilgilere gereksinim
duyulur, bu bilgiler ise asagidaki sekilde siralanabilir (Kaynak,1998: 501).

¢ Yapilan isin kodu ve c¢alisanin {invani,

¢ Yapilan ise 6deme tiiri,

¢ Verilen ya da verilecek olan ikramiyeler,

e Sektorde alinan maas ortalamasi,

e Devlet tarafindan belirlenen yasal {icretlendirme,
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e Mesai saati iicretleri vb. bilgiler.

Bunlarin yami sira iicretlendirmenin asil énemli oldugu nokta ve yukarida
belirtilen avantajlarla birlikte yoneticilerin karar almalar1 ve hakkaniyetli bir sekilde
ticret dagilimlarini1 gerceklestirmeleri olacaktir. Bilimsel bir zemine oturtulmus e-
ticretlendirme sisteminin hem ¢alisanlar i¢in hem de karar vericiler i¢in adaletli olmasi

kaginilmazdir.
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IKINCI BOLUM
ELEKTRONIK iSE ALIM

2.1. E-ISE ALIM

Insan kaynag1 segme siireci organizasyonlar icin biiyiik 5nem tasir. Bu siirecin
organizasyonun amaci dogrultusunda tamamlanmasi organizasyonun basariyla
yiiriitilmesinde onemli bir faktordiir. Insan kaynagi secimi igin gazete ilanlar,
tiniversite kariyer merkezleri, istihdam kuruluslart ve c¢alisan tavsiyeleri gibi
yontemler kullanilmaktadir. Bunlara ek olarak gelisen teknoloji ile birlikte pek cok
organizasyon e-ise alim yontemini kullanmaktadir. “E” kisaltmasi “elektronik”
anlaminda olup ise alim siirecinde bilisim teknolojilerinden faydalanildiginm
belirtmektedir. E-ise alim yerine g¢evrimigi ise alim, sosyal ise alim veya internet
tizerinden ise alim kavramlari da kullanimaktadir. Bu ¢alismada e-ise alim olarak

bahsedilecektir.

2.1.1. E- Ise Ahmin Tanim

Ilk olarak 1990’11 yillarda ortaya ¢ikan e-ise alim IKY yoneticilerine
saglayacagi faydalar sayesinde yoOnetim medyalarinca “ise alim devrimi” olarak
nitelendirilmistir (Parry ve Tyson, 2008: 257).

E-ise alim, acik pozisyonlar1 etkin ve verimli bir sekilde doldurmak igin
organizasyonlarin ¢esitli elektronik araglar1 kullanarak yaptigi eylem ve uygulamalar
olarak tanimlanir (Lee, 2005: 89).

Is hayatinda esnekligin artmasi, bilgi teknolojilerinin gelismesiyle isgiicii
niteliginin de8ismesi gibi bir¢cok faktor insan kaynagi anlayisinda yeni bir yol
olusturmustur. Tiim bu degisimler bir¢ok is arama ve ise alim siirecini de degistirmis
ve internetin bu alanda kullanim1 yayginlagmistir (Giiler, 2006: 21).

E-ise alim, is ilanlarin1 ya da isle ilgili diger bilgileri ve siiregleri internet
tizerinden gergeklestirmektir. Teknolojinin hizli yiikselisi ile hayatimiza giren bu
kavram son yillarda literatiirde de daha yaygin olarak arastirilmaya baslanmistir (Marr,

2007: 54).
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E-ise alim, bir organizasyonun web tabanli araglar vasitasiyla yiiriittiigii bir ise
alim siireci olarak tanimlanabilir. E-ise alim ayni1 zamanda is arayanlarin basvuru
siirecinin bir kismimin da g¢evrimigi yiiriitmesini igerir. E-ise alimin tercih
edilmesindeki en 6nemli sebepler organizasyonun imajini iyilestirmesi, ise alim
siirecindeki maliyetlerin azaltilmasi, IKY yoneticilerinin is yiikiiniin azalmasi ve IKY
personellerinin ise alim siirecinde kullanmalari i¢in etkili araglarin bulunmasidir (Kim
ve O'Connor, 2009: 48).

Geleneksel metotlarla ise alim oldukca fazla zaman alir. Ote yandan e-ise alim
cok daha kisa siirede ve daha diisitk maliyetle bu isi yapilabilmektedir. Forrester
aragtirma sirketinin aragtirmasina gore internet araciliiyla calisan ise almanin maliyeti
ortalama 183 dolar olurken, gazete ve dergi gibi geleneksel metotlarla c¢alisan ise
almanin ortalama maliyeti ise 1,383 dolardir (Lee, 2005: 87).

Internet yoluyla yeni ¢alisanlar1 organizasyona ¢ekmek dogru kisiye, dogru
zamanda, dogru bilgiyi saglamaktadir. Gazete ve dergilerdeki reklamlar gibi daha
geleneksel ise alim yontemlerinden farkli olarak e-ise alim siirecinin ana avantajt,
kariyer bilgilerini iletmek i¢in neredeyse sinirsiz alan olmasidir. Adaylarin basvuru
stirecini incelemenin iki temel yolu bulunmaktadir. Birincisi; miimkiin oldugu kadar
cok sayida potansiyel adaylara ulasim saglamak, ikincisi ise; bu aday havuzunun
icerisinden mevcut ise en uygun olan1 segmektir. ilk asamada uygun bir aday havuzu
olusturulmazsa basarili bir ¢alisan segmek de miimkiin olmayacaktir (Birgelen ve

digerleri, 2008: 733)

2.1.2. E- Ise Ahmin Gelisimi ve Kapsam

19901 yillarin ortalarindan itibaren ozellikle bilgi teknolojileri alaninda
calismak iizere bagvuran adaylar icin e- ise alim uygulanmaya baslanmistir. Ise alim
ilanlarinin maliyetlerini diislirmesi, ise alim siire¢lerini hizlandirmas1 ve daha genis bir
0zgee¢mis havuzuna erisim saglamasi internetin ise alim alanindaki avantajlar1 arasinda
siralanabilir. Internetin bu faydalari birbirinden bagimsiz olarak farkli sektorlerde
hizmet veren kurumlarin insan kaynaklar1 personellerince ise alimlarda kullandiklar
bu tiirdeki araglarin biiyiik kolaylik saglamasi e-ise alim sektoriinii de daha hizli bir

biiyiimeye itmistir. Is arayan ve isverenler tarafindan bilinirligi, kullanimi ve kullanim
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kolaylig1 e-ise alim yontemlerinin popiiler olmasini saglamigtir (Pearce ve Tuten,
2001: 9).

E-ise alim, rekabet avantaji elde edebilmek icin organizasyona katki verecek
adaylarin secilmesi ve ise alinmasi siireclerinde isverenlere destek saglayan diisiik
maliyetli, uygun ve g¢agdas bir yontemdir. Organizasyonlar, kendi kurumsal web
sitelerinde kariyer sekmeleri olusturarak is basvurulari i¢in imkan yaratmakta ya da
profesyonel kariyer siteleri araciligiyla uygun adaylara ulasmaya ¢alismaktadirlar. Bu
sayede zaman ve mekandan bagimsiz olarak potansiyel insan kaynagina ulasarak
onlara insan kaynaklari siire¢ ve isleyisleri hakkinda bilgi verilebilmektedir (Ayaz ve
digerleri, 2018: 711).

E-ise alim siirecine bakildiginda, geleneksel personel temin ve se¢im siirecine
benzer oldugu goriiliir. E-ise alim da 6ncelikle yeni personel talep edilmeleriyle baslar.

Farkl1 platform ve is ortaklarindan gelen adaylarla birlikte kurum igerisindeki
calisan personelin referansiyla gelen adaylar bagvurularini yaparlar. Bagvuru yapan
adaylar arasindan geleneksel aday eleme ve/veya ise alim yapmak oldukga zor
oldugundan e-ige alim ¢ok fazla imkan saglamaktadir. Bu imkanlar ise istenilen adayin
ozelliklerine gore eleme, ayirma ve diger adaylardan ayrigtirmadir.

E-ise alim uygulamalari kurumlarin kendi web sitelerindeki kariyer boliimiiniin
altinda toplanabilecegi gibi bagimsiz web sitelerindeki i arayan adaylara da
ulagabilmektedir. Adil bir sistem oldugundan bireylere esit mesafede yaklasir ve hatta
istenen durumda kurum igerisinde calisan personelin kidem yiikseltmesi ya da
pozisyon degistirmesi gibi durumlarda da kullanilabilmektedir (Dogan, 2011: 56).

1990’larin sonunda yapilan ¢alismalarda e-ise alimin ana avantaji olarak daha
hizli siiregler, etkili eslesmeler ve daha diisiik maliyetler gosterilmektedir. E-ise alimin
evrak islerini 6nemli dlglide azalttigi, ancak bu yeniligin verimlilik etkisinin kesin
olmadig1 diisiintilmektedir. Avrupa lizerine yapilan ¢caligmalarda yazarlar, e-ise alimin
en biiyiik artisinin, uygun is ilani, daha hizli basvuru yanit1 ve daha hizli 6zgegmis
isleme nedeniyle ise alim islem siiresini azalttigini1 6ne siirmektedir. Uzaktan ve pasif
ig arayanlara erisim, diigiik vasifli bagvuru sahiplerinin otomatik olarak taranmasi ve
daha kiiciik sirketler i¢in artan firsatlar da e-ige alimin avantajlar1 olarak sunulmaktadir

(Suvankulov, 2010: 6-7).
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Organizasyonlar agik is pozisyonlari ilan etmek ve nitelikli adaylar1 ¢ekmek
icin giderek artan oranda interneti kullanmaktadir. Web tabanli ilanlar (Oksiiz, 2011:
274):

e Bos i§ pozisyonlari,

e Istanimlari,

e Organizasyonun kiiltiiri ve marka kimligi,

e Calisanlara saglanan tesvikler (licret, iicret disindaki faydalar, 6§renme
firsatlari, terfiler) konularinda bilgi vermektedir.

Kurumlar e-ise alim siirecinde genellikle iki yontem kullanmaktadir.
Bunlardan ilki isverenler ve is arayanlarin bir araya gelmesini saglayan kariyer
siteleridir. Kariyer sitelerinde igverenler ihtiya¢ duyulan personel i¢in gerekli kosullari
ve kurumun caligma sartlarini igeren bir is ilani ile is arayanlarin basvurularini
beklemektedirler. Ayn1 zamanda ilana bagvuru olamasa dahi kariyer sitelerinde profil
olusturmus is arayanlarla 6zgecmis havuzu vasitasiyla iletisim kurabilmektedir. Ikinci
yontem ise kurumun kendi web sitesinde e-ise alim siirecini yiiriitmelerini saglayacak
bir kariyer platformu olan kurumsal web siteleridir.

Isletmelerin internet iizerinde yer alan kendi web sitelerinde insan kaynaklar1
departmani tarafindan hazirlanan c¢alisan ihtiya¢ duyurular1 ve is bagvuru formlari
bulunmaktadir. Boylece; is goriismesi, 6zgegmis incelemesi gibi islemler es zamanlt
olarak yapilabilmektedir. Bununla birlikte; isletmeler, ise alim ve is ilan1 gibi
uygulamalari, bunu profesyonel olarak yapan kariyer web siteleri iizerinde de
yapabilmektedir. Bu durum, isletmelere daha fazla zaman tasarrufu saglamaktadir.
Bunun yani sira e-ise alim, ise basvuran adaylar acisindan da biiyiik firsatlar
sunmaktadir. Organizasyonlar bu sekilde, ise alim siiresini kisaltirken tiyelik
olusturduklar kariyer sitelerinde istenilen zamanda ilan yayinlayabilmekte ve bunlari
analiz edebilmektedir. Bu sayede biirokratik kisitlamalar ve zaman sikintilar1 daha
kolayca ¢oziilebilmektedir (Giiler, 2006: 21).

Kariyer siteleri ve isletme web sitelerine ek olarak sosyal medya, 6zel istthdam
biirolarina ait web siteleri, iiniversitelerin kariyer web sayfalari, online gazete ilanlari

da e-ise alim yontemleri arasinda sayilmaktadir.
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2.1.3. E- Ise Ahm Yéntemleri

2.1.3.1. Kurumsal Web Siteleri

Glinlimiizde neredeyse biitiin organizasyonlar kurumsal web sitelerine sahiptir.
Organizasyon hakkinda cesitli bilginin bulundugu bu siteler, organizasyonun insan
kaynaklar1 politikalarin1 da barindirabilmekte ve adaylarin basvurulari i¢in bir adres
ya da is basvuru formunu da i¢inde bulundurabilmektedir. Baz1 organizasyonlar bu
sitelerin insan kaynaklar1 boliimiinde c¢alisanlarla ilgili bilgi vererek, calisanlara
saglanan firsatlar1 anlatarak, egitim politikalarina deginerek organizasyonun adaylar
tarafindan daha iyi taninmasini ve daha ilgi ¢ekici hale gelmesini saglamaktadir. Buna
ek olarak bazi organizasyonlar kurumsal web sitelerinde agik pozisyonlar i¢in is
ilanlar agarak adaylarin bu ilanlara ya e-posta ile 6zgecmis gonderimi yontemi ile ya
da site i¢cinde olusturulan 6zgegmisleri ile bagvurmalarina imkan taninmaktadir.
Boylece IKY personelleri gelen bagvurulara ulasarak degerlendirebilmektedir (Keles
ve Keles, 2006: 2).

Organizasyonlar kurumsal web siteleri sayesinde is ilanlarini kendi sitelerinde
yayinlamakta ve daha fazla isgiicline ulagsmaktadirlar. Bu sayede, zaman ve finansal
maliyetleri azaltmaktadirlar. Kurumsal web sitelerinde yer alan is ilanlar1 ve
adaylardan toplanan oOzge¢misler isglici bulmak i¢in iyt bir yol olarak
gosterilmektedir. Bu web sitelerindeki hazir 6zge¢mis formlarinin bulundurulmasi
standart bir 6zge¢mis formati saglayarak adaylar arasinda bu agidan olusabilecek
farkliliklari ortadan kaldirmaktadir (Polat, 2001: 75).

Biiyiik 6l¢ekli organizasyonlarin e-ise alim i¢in daha genis bir yer agmak
amaciyla kurumsal web sitelerinin igerisinde bir kariyer sayfasi olusturmak yerine yeni
kariyer siteleri olusturduklar1 goriilmektedir. Tiirkiye’deki biiyiik grup sirketlerinden
Sabanci Holding, Eczacibasi Holding ve Ko¢ Holding kurumsal web sitelerinden
bagimsiz kariyer siteleri olusturarak adaylarin bagvuru ve 6zge¢mis génderimine firsat
saglamaktadir. Sekil 2, Sekil 3 ve Sekil 4’te Sabanci Holding, Eczacibas1 Holding ve

Ko¢ Holding’e ait kariyer siteleri gosterilmektedir.
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Sekil 2: Sabanci Kariyer Web Sitesi

ODBANCI | KhRIYER

Anasayfa / Ack Pozisyonlar / Enerjisa

Enerjisa

ACIK POZISYONLAR
Pozisyon Adi Firma Adi Sehir

Enerjisa Dagitim - Bagkent Elektrik Dagitim

Is Sagligi Giivenligi ve Cevre Uzmani AS Ankara,Kastamonu

Enerjisa Dagitim - Bagkent Elektrik Dagitim

Depo Sorumlusu AS

Ankara

Enerjisa Dagitim - Baskent Elektrik Dagrtim

Scada Operatorti AS

Ankara

Kaynak: Sabanci Kariyer, 2022.

Sekil 3: Eczacibas1 Kariyer Web Sitesi

3 Eczacibasi Haberler Eczacibasr’'nda Yasa ise Alim Adimlar Kariyer Test Siiriisii G‘”s Yaf’
Sonugclar (186)
KARIYER TEST SURUSU MALZEME VE PROSES iNSAN KAYNAKLARI DESTEK KARIYER TEST SURUSU
PROJE STAJYERI - INSAN GELISTIRME UZMANI SORUMLUSU PROJE STAJYERI - BT
KAYNAKLARI (iSVEREN... STRATEJi VE YONETISIM

Kaynak Eczacibasi Kariyer, 2022.
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Sekil 4: Kog Kariyerim Web Sitesi

Sirketler Koglu Olmak Uye Ol Uye Girisi ® -

Segcili Filtreler

Tam Zamanh @  Istanbul @

Daha Fazla Goster

- =

Arcelik G Zer A

- Pazarlama A.S.
Technical Leader - R&D Zeronline Urlin ve Sureg Specialist - Risk Management
(Electronical Systems) Yoneticisi Arcelik Pazarlama
Arcelik Zer ) /

i stanbul/ Tarkiye
on 15 G Istanbul/ Tarkiye stanbul/ Tarkiye
Tarihe Gore (Yeni) 5 < » 5
Detay Gor Detayi Gor Detay1 Gor

Tarihe Gore (Eski)

Kaynak: Kog Kariyerim, 2022.

2.1.3.2. Kariyer Siteleri

Kariyer siteleri, isverenler ile iggiiclinii bulusturan web tabanli bir platformdur.
Isverenler; is ilanlar1 yayinlayarak veya sitenin 6zgecmis havuzundan segerek yeni
personelleri ise alabilmektedir. Ayn1 zamanda adaylar da pek ¢ok ilan arasindan
kendilerine uygun olanlara basvurarak 6zge¢mislerini isverenlerle paylasabilmektedir.
Kariyer siteleri, e-ise alimin birincil araglar1 arasinda sayilmaktadir. Diinya ¢apinda en
bilinen kariyer sitelerine monster.com, hotjobs.com ve careerjournal.com Ornek
verilebilir.

Literatiir incelendiginde kariyer siteleri; is bulma siteleri, insan kaynagi sitelert,
1 siteleri gibi farkli tanimlarla da ifade edilmektedir. Bu calismada, kariyer siteleri
olarak bahsedilecektir.

E-ise alim siirecinde en ¢ok kullanilan yontemlerden olan Kariyer siteleri ilk
olarak Ingiltere ve ABD’de ortaya ¢ikmustir. Diinyamin ilk Kariyer sitesi olan
JobServe.com 1993 yilinda Ingiltere’de, Monster.com ise 1994 yilinda ABD’de
kurulmustur. Tiirkiye’nin ilk kariyer sitesi olan Kariyer.net 1999 yilinda faaliyete
gecmistir. Kariyer.net’in ardindan Secretcv.com, Yenibiris gibi yeni kariyer siteleri

kurulmustur.

27



Kariyer sitelerini kullanan isgiicli zaman tasarrufunun yaninda ayni anda birden
fazla ise basvuru yapma ve kendilerine uygun is ilanlarin1 es zamanli olarak takip
edebilme sansina sahip olmaktadir. Ayrica kariyer hedefleri dogrultusunda internet
tizerinden yurt disina is bagvurusu yapilabilmektedir (Giiler, 2006: 21).

Kariyer siteleri tizerinden yayinlanan ilanlarda genellikle personel ihtiyaci olan
pozisyon bilgileri, gérev tanimlamalari, pozisyonun gereksinimleri, organizasyonun
kimligi, personellere taninan imkanlar gibi bilgilendirmeler yer almaktadir. Bu sayede
organizasyonlar yayinladiklari ¢evrimigi ilanlarda kurum, is tanimi ve ihtiya¢ duyulan
personelin 6zellikleri gibi ¢ogu bilgiye yer vererek adaylarin bu bilgiler araciligiyla
organizasyon, igveren ve siire¢ hakkinda fikir sahibi olmasina olanak tanimaktadir. Bu
olanak adaylarin organizasyona is bagvurusu yapmak konusunda netlik kazanmasini
saglayabilmektedir (Ayaz ve digerleri, 2018: 711-712).

Bir kurumdaki ise alim siirecindeki en 6nemli asama aday toplamadir. Aday
toplama siirecinin amaci, kurumun ihtiyaclarini karsilayacak personelin segilebilecegi
uygun biiytikliik ve kompozisyonda bir aday grubu veya havuzu olusturmaktir. Uygun
bir maliyetle uygun personelin segilebilmesi i¢in aday havuzunun optimum say1 ve
bilesimde olmasi gerekir (Acar, 2009: 87).

Kurumlar kendilerine ait web sitelerini kullanmanin yaninda kariyer sitelerini
de tercih etmektedir. Bunun en 6nemli sebebi olarak bilinirligi az ve gérece nis olan
organizasyonlar, ise basvuracak adaylarin kendi kurumsal web sayfalarini ziyaret
etmemeleri nedeniyle, ise alim sitelerini kullanarak daha iyi sonuglar elde
edebilmektedir.

Kurumlarin kendi web siteleri lizerindeki kariyer sayfasindan aldiklar1 bagvuru
sayisinin az olmasinin temel sebebi genel bagvuru yapabilecekleri yani bir platform
tizerinden birden fazla kuruma/kurulusa basvuru yapabiliyor olmalaridir. Ayrica
kariyer sitelerinin bilinirlik diizeyleri ve kullanim kolayliklarinda kurumsal web
siteleriyle karsilastirilamayacak kadar fark oldugundan i arayan bireyler genellikle
kariyer sitelerini tercih etmektedir (Noe ve digerleri, 2004: 160).

Isverenler ne kadar fazla kisiye ulasabilirlerse ihtiya¢ duyulan eleman profiline
en uygun aday1 bulmak daha kolay olacaktir. Kariyer siteleri igverenlerin agtig1 is

ilanlarina bagvurmak tizere kaydolup site lizerinde bir 6zge¢mis olusturan adaylarin
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olusturdugu 6zgecmis havuzlarina sahiplerdir. Ozgegmis havuzlarinin isverenlerin e-
ise alimda kariyer sitelerini tercih etmelerindeki en Onemli sebep oldugu
goriilmektedir. Ozgeemis havuzu pasif adaylara veya ilam gézden kagirip basvuru
yapamamis adaylara ulagsmak i¢in bir firsat saglamaktadir. Ayrica 6zge¢mis havuzlari
iist diizey yoOnetici arayislarinda da organizasyonlara aday bulma imkani tanimaktadir.

Tiirkiye’de faaliyet gosteren Kariyer.net, Secretcv.com ve Yenibiris gibi
kariyer siteleri veritabanlarinda fazla miktarda ©zge¢mis bulundurmaktadir.
Kariyer.net agikladigi sayilarda 25 milyonu askin 6zge¢mis ve 94 binin iizerinde
sirketin veritabanina kayitli oldugunu belirtmektedir (Kariyer.net, 2022).

Tablo 2’de Tiirkiye’de faaliyet gosteren ti¢ kariyer sitesinin miisteri sirketlerine
sunduklar1 paketler derlenmistir. Bahsi gecen sitelerden Kariyer.net’in 6zge¢mis
havuzuna erisim ile ilgili bir bilgi paylasmadigi goriilmektedir. Secretcv.com ve
Yenibirig’in sunduklar1 paketlerin tiimiinde 6zge¢mis havuzundan incelenebilecek

ozgegmis sayisinin sinirli oldugu goriilmektedir. Incelenebilecek &zgegmis sayisi

arttik¢a paket fiyatlarinin da arttig1 goriilmektedir.

Tablo 2: Kariyer Sitelerinin Uyelik Paket Icerikleri

. . Ozgegmis
. llan Uyelik s
) | Tlan Havuzundan .
Kariyer Sitesi yayinlanma Siiresi , Ucret
Say1s1 . Incelenebilecek
siiresi (giin) | (gilin)
CV Sayisi
Kariyer.net 1 30 365 Belirtilmemis 1599 TL+KDV
Secretcv.com | 3 30 365 30 2790 TL+KDV
Secretcv.com | 6 30 365 60 4290 TL+KDV
Yenibiris 2 30 365 30 1250 TL+KDV
Yenibiris 50 60 365 200 13500 TL+KDV

Kaynak: Kariyer.net, 2022; Secretcv.com/, 2022; Yenibiris, 2022.
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2.1.3.3. Diger Yontemler

E-ise alim amaciyla organizasyonlarin kullandig1 en yaygin yontemler kariyer
web siteleri ve kurumsal web siteleridir. Ancak giiniimiizde bilgi teknolojilerindeki
gelisim ve doniislimiin artmas1 farkli e-ise alim uygulamalarinin kullanilmasini
saglamistir. Bu uygulamalar asagida siralanmaktadir.

Sosyal Medya: Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degisimler bilgi, sosyal ve
kiltiirel olarak hayatin her alaninda 6nemli degisimlere sebep olmustur. Web 1.0°dan
Web 2.0’a gegisle beraber, teknoloji kullanicilart pasif durumdan aktif bir 6zne haline
doniistiirmiistiir. Bu degisimle birlikte kullanicinin teknoloji alaninda uzmanlagsmasina
gerek kalmadan sadece hazir olan sistemi kullanarak internet {izerinde bilgi
paylagmasina, farkli insanlara baglanti kurmasina olanak saglanmistir. Bu sayede
kullanicilarin bilgi paylasabildigi, farkli insanlarla temas edebildigi sosyal medya
platformlar1 otaya ¢ikmistir. Sosyal medya platformlari kullanicilarin bilgi ve iletisim
teknolojilerini kullanarak diinya genelinde anlik olarak yer edinebildigi yeni bir ortam
olusturmustur (Tuncer, 2013: 3).

Yasanan degisimle birlikte sosyal medya platformlarinin kullanicilardan aldig
destek giderek artmaya baslamistir. Dijital 2021 raporuna gore Tiirkiye’deki sosyal
medya kullanicis1 sayisinin Tiirkiye niifusuna orant %70,8 iken bu oran Diinya
genelinde %53,6 oldugu goriilmektedir. Ayn1 rapora gore Tiirkiye’deki sosyal medya
kullanicilarinin %54,5°1 sosyal medyayr marka arastirmasi i¢in kullanirken Diinya
genelinde bu oran %44,8 olarak belirtilmistir (DATAREPORTAL, 2021). Sosyal
medya kullanimindaki yogunluk ve kullanicilarin sosyal medyada markalara bakisi ile
organizasyonlar da sosyal medyada yer edinmek isteyerek yeni stratejiler
gelistirmislerdir.  Organizasyonlar sosyal medya platformlarim1  kullanarak
kurumlarimin tanmitimim1 yaparak, kendilerine bu sanal ortamda yer edinmeye
calismaktadir. TUIK verilerine gore Tiirkiye’de sosyal aglari, bloglari veya mikro
bloglari, multimedya paylasim sitelerini ve wiki bazli bilgi paylasim sitelerini kullanan
10 ve daha fazla calisan1 olan girisimlerin orani, 2021 yilinda %34,6 oldu. Sosyal
aglar, %93,6 ile sosyal medya uygulamalarini kullanan girisimlerin en fazla tercih

ettigi sosyal medya uygulamasi oldu (TUIK, 2021).
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Facebook, Twitter ve LinkedIn giiniimiizde yaygin bir sekilde kullanilan soyal
medya platformlaridir. Bu platformlarin kullanici sayilari her gecen giin giderek
artmaktadir. Kullanici sayilarindaki artis e-ise alim igin sosyal medya platformlarini
onemli bir yontem haline getirmistir. 2010 yilinda Joslin Rowe yaptig1 ¢alismada,
isverenlerin %40’ ise almadan Once adaylarin sosyal medya profillerini
inceledigini belirtmektedir (Sayed, 2011: 12).

Sosyal medya platformlarini kullanan organizasyonlar yaptiklar1 paylasimlarla
aktif veya pasif olarak is arayan kullanicilara kolayca ulasabilmektedir. Kullanicilar
organizasyonlarin yaptiklart paylagimlarla kurum kiiltiiri, calisanlara saglanan
olanaklar ve is imkanlarindan haberdar olabilmektedir. Organizasyonlar da bu durumu
calisan bulmak i¢in kullanmaktadir. Tamamen licretsiz bir hizmet sunan bu platformlar
organizasyonlara maliyet avantaji da saglamaktadir.

Nis Is Tlanlari: Nis ilanlar belirli bir meslek, endiistri, egitim, bolge ya da
bunlarin herhangi birinin birlesimi gibi daha 6zel kesimler i¢in is pazarlarina hizmet
etmektedir. Ornegin sadece gazetecilere, lojistikgilere ya da sadece belirli bir ildeki
adaylara yonelik olan online kariyer siteleridir. Nis ilanlarin avantaji, ise alim yapan
kurumlarin aday havuzunda daha verimli bir aragtirma yapabilmelerine imkan
tanimasidir. Bu ilan bi¢cimi genellikle isinde kalifiye olan personelleri ¢ekmek icin
kullanilmaktadir. Meslek gruplarindaki dagilimi ise; miihendislik alani, gazetecilik,
yazilim ve donanim profesyonelleri gibi oncelikli ve yiiksek biitgede calisacak
personeli aramak i¢in uygulanir. Bu ilanlarin yaymlandigi yerler ise genellikle
cevrimi¢i forum siteleri ve sosyal medyadaki iletisim gruplaridir (Dogan, 2011: 57).

Online Gazete Ilanlari: Giiniimiizde neredeyse biitiin gazeteler online olarak
varliklarin siirdiirmektedir. Ilan gelirlerinden vazgegmek istemeyen gazeteler online
olarak is ilanlarina da yer vermeye baslamistir. Bu sayede gazete okuyucusu adaylara
da ulasilmaktadir. Bu durum pasif adaylara ulasmay1 daha kolay hale getirmektedir.
Bu ilanlarin web sitelerinde yaymlanmasi ilanlarin daha fazla adaya ulasmasi
acisindan da katki saglamaktadir.

Universite Kariyer Web Siteleri: Universiteler organizasyonlara yeni mezun
veya odgrencileri igeren oldukca genis bir aday havuzu saglamaktadir. Universitelerin

kariyer birimlerinin web siteleri e-ise alim i¢in kullanilabilecek verimli bir alandir.
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Universitelerin kariyer web sitelerinde aktif internet kullanicis1 olan yas grubunu
iceren 6grenci ve yeni mezunlara ulasabilecek ilanlar yayinlanabilmektedir.

Online Kariyer Fuarlari: Kariyer fuarlarii internete tasiyan istihdam
biirolar1 veya kiiresel capta hizmet veren kurumlar adaylara online olarak bu fuarlara
katilma sans1 vermektedir. Diinyanin her yerinden katilim saglanabilen bu fuarlar daha
genis bir aday havuzuna ulasmay1 olanakli hale getirmektedir. Bu durum online kariyer

fuarlariin e-ise alim yontemi olarak tercih edilmesini saglamaktadir.

2.1.4. E-Ise Almin Avantajlar

E-ise alim hem organizasyonlar hem de adaylar agisindan énemli avantajlar
saglamaktadir.

E-ise alim faaliyetlerinin tercih edilmesindeki 6nemli artis, avantajlari
diisiiniildiigiinde sasirtic1 degildir. Ise alim siirecinin WWW ortamma tasimmas,
geleneksel ise alim yontemlerinin maliyetlerinden %90'a varan mali tasarruf ve ise
alim dongiisiinde neredeyse %25 oraninda azalma sagladig i¢in biiyiik 6l¢iide zaman
tasarrufu ile sonuglanabilmektedir. Benzer sekilde, e-ise alim adaylar i¢in de cazip bir
yontemdir, ¢linkii bilgiler aninda iletilebilmektedir. Bu durum adaylarin giiniin
herhangi bir saatinde istedikleri yerden istedikleri bir e-ise alim platformunda bos
pozisyonlar i¢in arama yapmalarini ve basvuru yapmalarini, organizasyonlart online
olarak karsilastirmalarini, online basvuruya karar verdiklerinde cevabin neredeyse
aninda geri dondiiriilmesini ¢ok daha kolay ve hizli hale getirir. Adaylar boylece
binlerce is ilanini inceleyebilir ve internet {izerinden bir 6zgegmis gondererek cesitli
islere bagvurabilirler (Sylva ve Mol, 2009: 311-312).

Insan kaynag: temin siirecinin énemli bir bdliimiinii olusturan is ilanlar1 ve
maliyetler degerlendirildigi zaman, aday bulma faaliyetinin maliyeti, isletmeler
acisindan baglica bir maliyet unsurudur. E-ise alim yontemlerinin yararlarini ele
aldigimizda, geleneksel yontemlere gore finansal maliyetinin daha diisiik oldugunu
sOyleyebiliriz. E-ige alim yOntemlerinin maliyetleri, geleneksel yontemin yarisindan
daha azdir. Bununla birlikte, e-ise alim yontemlerinden bazilar1 digerlerine gore pahali
olabilmektedir. Kariyer sitelerinde, bir ilanin maliyeti ve yillik abonelik iicreti daha

yiiksektir. Ancak, isletmeler kendi kurumsal web siteleri iizerinden e-ise alim
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yontemini kullandiklarinda online olarak uygun adaylar1 segerek veri tabanlarini
olusturmalar1 daha diisiik maliyetli olmaktadir (Gutmacher, 2000: 44).

Adaylar acisindan degerlendirildiginde, e-ise alim yontemlerinin kullanimi
adaylarin hem ilan1 yayilanmis olan is pozisyonu hem de organizasyonla ilgili detayl
bilgiye ulasmasi bakimindan 6nemlidir. Adaylar bu sekilde, is goriismesi siirecinde
organizasyon hakkinda detayli bilgiye sahip olmaktadir ve bu durum adaylarin basarili
olma olasiligim1  yiikseltmektedir. Geleneksel ise alim yontemleri ile
karsilastirildiginda, e-ise alimda organizasyonun yanit orani daha yiiksektir (Lebekwe
ve Giiran, 2018: 92).

E-ise alimin avantajlar1 sdyle 6zetlenebilir (Abel, 2011: 8; Alex, 2004: 178;
Arthur, 2001: 125; Dogan, 2011: 58; Harris ve digerleri, 2003: 86; Marchington ve
Wilkinson, 2005: 174):

e Yonetim icin gereken zamandan ve maliyetten tasarruf saglamaktadir.

e Daha etkili ve kagit islerini ortadan kaldiran bir ise alim siireci
saglamaktadir.

e Kurumun imajini iyilestirmektedir.

e Fazla sayida adaya ulasilabildigi i¢in, aday havuzunun genislemesinde etkili
olmaktadr.

e s arayan adaylar icin de kolay bir basvuru siireci saglamaktadir.

e Uluslararasi ¢apta aday bulma faaliyetlerinin (kiiresel seviyede ise alimin)
ontindeki engelleri kaldirmaktadir.

e Adaylarin, kisisel olarak is arama faaliyetlerinde bulunmasi i¢in imkan
vermektedir.

e Issizligin diisiik oldugu sektorlerde, bir kurum adaylara ne kadar hizh
ulasabiliyorsa onlar1 kuruma ¢ekmede o kadar avantajli olacaktir.

e Ozgegmis havuzlart aracilifiyla kurumlarm pasif adaylara ulagsmasini
saglamaktadir.

e Internet {izerinden gergeklesmesi zaman ve mekan sinirlarini kaldirarak her
bir birey i¢in bagvuru olanag: saglamaktadir.

e Adaylarin birden ¢ok kuruma 6zge¢mislerini iletmesine imkan vermektedir.
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e E-ise alimin genis kapsama alani, yerel ve kiiresel olarak ulastigi aday
havuzundaki farkli yetenek ve tecriibeye sahip adaylarin yas, cinsiyet, siyasi ve dini
goriis gibi pek ¢ok yonden cesitlilige sahip olmasini saglamaktadir.

e Aday havuzunun genis ve c¢esitli olmasi durumu aranan pozisyonun
gerekliliklerine uygun adaylarin aday havuzu igerisinden aranmasina olanak

tanimaktadir.

2.1.5. E-Ise Alimin Dezavantajlar

E-ise alim organizasyonlar i¢in pek cok fayda sagladig1 goriilmektedir. Ancak
bdylesine bir mekanize siiregcte alinan basvuru miktarinin fazla oldugu durumlarda
organizasyonlar bazi1 zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Cevrimici gerceklesen
basvurularin ¢evrimdist silireclerle uzlasma zorlugundan bahsedilebilmektedir.
Bagvurularin ¢ogunun aranan pozisyonun gereksinimlerini karsilayamayan adaylar
tarafindan yapildig1 goriilmektedir. Basvuru sayilarinin fazlahigi 6zge¢mis taramasi
icin fazla zaman harcanmasina sebep olmaktadir. Adaylarin uygunlugunu belirlemek
ise ¢cok fazla kaynak gerektirmektedir. Bu durum e-ise alimdan beklenen faydalarin
bazilarini ortadan kaldirma tehdidi olusturmaktadir (Barber, 2006: 11).

E-ise alimin diger dezavantajlar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Arthur, 1998:
82; Barber, 2006: 11-12-13; Dogan, 2011: 59; Harris ve digerleri, 2003: 86;
Marchington ve Wilkinson, 2005: 174; Pearce ve Tuten, 2001: 11-12):

e Ihtiyag duyulan BT sisteminin kurulmasi maliyetli olabilmektedir.

e BT sistemleri uygulama esnasinda sorunlar ¢ikarabilmektedir.

e Bagvuruda bulanan adaylarin ¢esitlilik icermemesi, ¢ogunun erkek ya da
kadin olmasi, belirli bir bolgede yasayan adaylardan olugmasi gibi durumlar firsat
esitligi sorununa yol agabilmektedir.

e Adaylarin 6zge¢mislerindeki bilgilerin gilincel olmamasi ya da gercegi
yansitmamast gibi durumlar kurum i¢in zaman kaybina sebep olabilmektedir.

¢ Giiniimiizde bilgisayar kullanim1 ve internete erisim ¢ok yaygin olsa bile
adaylarm tamamiin bu araglara ulasamamaktadir. Is ilanlarin yalnizca ¢evrimici
ortamlarda paylasilmasi internet ve bilgisayara erisimi olmayan potansiyel adaylara

ulagmay1 engelleyecektir.
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e Yalnizca e-ise alim yapilan bir organizasyonlarda bu yolu kullanarak is
aramayan ve organizasyon icin degerli olabilecek pasif adaylarin kuruma katilimi
kisitlanacaktir.

e E-ige alimda tiim siire¢lerin ¢evrimigi yiiriitiilmesi, baz1 is goriismelerinin
dahi ¢evrimigci araglar vasitasiyla yapiliyor olmasi kisisel temaslar1 azaltmaktadir.

e Adaylarin bir kism1 BT araglarin1 kullanmakta zorluk yasayabilmektedir.
Ayni sorun kurum tarafinda adaylar1 degerlendiren uzmanlar tarafindan da
yasanabilmektedir. Bu durum e-ise alim siireglerini sekteye ugratabilmektedir.

e Kurumsal web siteleri lizerinden ise alim yapan organizasyonlarin web
sitelerinin igeriginin kotii olmasi kuruma karsi olumsuz fikirler olusturabilmektedir.
Bu sorunla bas edebilmek i¢in kurumlarmm web sitelerinin olusturulma siirecinde
oldukca dikkatli olmas1 gerekmektedir. Aksi halde bu gibi durumlar organizasyon igin

degerli olabilecek adaylar1 organizasyondan uzaklastirabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
PROBLEMIN TANIMI, TASARIM VE UYGULAMA

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler hayatin her alaninda oldugu gibi
is hayatinin isleyisini de degistirmektedir. Bu degisimlerle birlikte is hayatindaki
siirecler biiyiik doniisiimlere ugramaktadir. Isletmeler siireglerinin cogunda gevrimigi
araclar1 kullanmaktadir. Siireglerin uygun ¢evrimigi araglarla gergeklestirilmesi
zaman, maliyet ve verimlilik agisindan fayda saglamaktadir. Kullanilan ¢evrimigi
araclarin kullanim1 kolay, sade ve fonksiyonel olmasi organizasyonlarin ihtiyaglarin
karsilayacak sekilde tasarlanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu amagla e-ise alim i¢in kullanilan ¢evrimigi araglardan biri olan kariyer
sitelerinin organizasyonlarin hedefleriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Ciinkii insan
kaynag1 secme ve ise alma isleminin organizasyonlarin tiim departmanlarinin isleyisini
etkileyecek diizeyde 6nemli bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Kullanilacak kariyer

sitesi ile organizasyon i¢in en uygun adaylara ulasilmasi saglanmalidir.

3.1. PROBLEMIN TANIMI

Organizasyonlarda bilgi ve iletisim araclarinin kullanimi ve rekabet avantaji
elde etme amaci ile insan kaynagina verilen 6nemi artirmaktadir. Bilindigi gibi insan
kaynag1 se¢me siireci zaman maliyeti ve finansal maliyetin artmasina sebep olabilecek
bir siirectir. Ihtiya¢ duyulan personelin se¢ilme ve ise alinma siiresinin beklenenden
uzun siirmesi iglerin aksamasina ve dolayisiyla hem zaman maliyetine hem de finansal
maliyete sebep olabilmektedir. Bunun gibi organizasyona zarar verecek durumlarin
olusmamasi igin IKY yoneticileri ve personelleri organizasyonlari i¢in en uygun
isgiiclinii, uygun zamanda ise almak ve maksimum fayday1 saglamak istemektedir. Bu
ama¢ dogrultusunda IKY personelleri yeni ydntemler kullanarak fark yaratmaya
caligmaktadir.

E-ise alim kavrami da IKY personellerine, insan kaynagi se¢gme ve ise alma
konusunda fayda saglamasi beklenen bir unsur olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Teknolojinin hemen herkesin hayatina girmesi ve cografi sinirlart kaldirmasi ile e-ise

alim uygulamalar1 her giin gelismeye devam etmektedir. Organizasyonlar e-ise alim
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stireci i¢in kariyer siteleri, kurumsal web sayfalari, sosyal medya vb. gibi farklh
yontemler kullanmaktadir. Bu ¢alismada bu yontemlerden en fazla basvurulanlardan
biri olan kariyer sitelerine odaklanilmaktadir.

Kariyer siteleri organizasyonlarin insan kaynagiyla iletisim kurmasini saglayan
bir koprii gorevi gormektedir. Organizasyonlar bu siteler iizerinden is ilani
yayinlayacagi gibi sitelere liye olan isggiiciiniin olusturdugu aday havuzundan da
yararlanabilmektedir. Kariyer siteleri farkli birgok organizasyonu isgiicii ile bir araya
getiren tek bir kaynak oldugu i¢in adaylar tarafindan daha fazla tercih edilmektedir.
Kariyer sitelerine iiye aday sayist fazla oldugu i¢in bu durum organizasyonlarin bu
siteleri kullanmalarini saglamaktadir.

Calismanin amaci hali hazirda hizmet veren kariyer sitelerinin eksik yonlerinin
tespit edilerek bu eksikliklerin giderildigi bir kariyer sitesi tasarlamaktir. Tasarlanan
kariyer sitesinin organizasyonlarin hedeflerini destekleyici bir prototip olmasi

ongoriilmektedir.

3.2. METODOLOJi

Gelistirilen prototipin her asamasinda Sistem Gelistirme Yasam Dongiisii
(SGYD) asamalar1 takip edilmistir. 6 asamali bir yaklasim takip edilmistir. SGYD
Sekil 5’te de gosterildigi gibi planlama, analiz, tasarim, kodlama, test ve sistemin
teslim edilmesi asamalarindan olugmaktadir. Bu asamalar takip edildiginde planlama
ve analiz asamalarinda sistemin ihtiyaglar1 ve hedefler belirlenmistir. Tasarim
kisminda kullanici arayiizii tasarlanmistir. Kodlama asamasinda sistemin kodlamasi
yapilmustir. Test asamasinda kodlanan sistem, kullanici deneyimi ve sistemdeki
hatalarin tespiti, iyilestirmeler i¢in bir dizi testten gecirilmistir. Sistemin teslim
edilmesi adiminda ise hedefler dogrultusunda tamamlanan sistem canli ortama

taginmaistir.
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Sekil 5: Sistem Gelistirme Yasam Dongiisii

Sistem
. Planlama
Teslimi
Test Analiz
Kodlama Tasarim

Kaynak: Cubukgu, 2016: 38.

Planlama ve analiz asamalarinda siirecler incelenmeli ve ihtiyaclar
belirlenmelidir. Bu amagla 6nceden var olan e-ise alim sistemleri incelenmis ve eksik
yonleri tespit edilmis, sistemin hedefleri belirlenmistir. Olusturulan yeni sistemde,
halihazirda var olan sistemlerin eksikleri giderilerek kullanicilara daha verimli bir
stire¢ saglanmas1 amaglanmaktadir. Bu sebeple olusturulan sistemde daha fonksiyonel
ve etkin bir yap1 olusturmaya 6nem verilmektedir.

Tasarim agsamasinda belirlenen hedeflerden yola ¢ikilarak bilgi gereksinimleri
saptanmistir. Bu bilgileri elde etmek amaciyla kullanicilardan alinacak verileri
saklamak i¢in bir veritabani tasarlanmistir. Sistemin kullanici arayiizii sade ve bir
kilavuza ihtiya¢ olmadan kullanilabilir bir yapida tasarlanmistir.

Kodlama adiminda tasarlanan veritabani yapisi ve kullanici arayiizii i¢in uygun
yazilim modeli belirlenmis ve bu model uygulamaya konulmustur. Olusturulan
sistemin bir¢ok isletim sistemiyle ve web tarayicisiyla uyumlu calisabilmesi igin
uygun programlama dilleri ve yazilim teknolojileri kullanilmigtir. Sistemin giris
sayfasinda hem isveren hem de is arayan adaylar i¢in kullanim bi¢gimi agiklanmustir.

Test asamast SGYD i¢indeki en 6nemli asamalardan biridir. Olusturulan
sistemin ger¢ek kullanicilar ve gercek verilerle test edilmesi biiyiik onem tasimaktadir.

Test asamasinda karsilasilan problemler sistem kullanicilarla paylasilmadan once
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¢oziiliirse muhtemel hata maliyetlerinden kacinilmig olacaktir. Olusturulan prototip
karsilagilan hatalar ve eksiklikler tespit edilerek giderilmistir.

Son agamada prototip tamamlanarak web ortamina aktarilmistir.

3.3. TASARIM VE UYGULAMA

Bu ¢aligmada kariyer sitesinin gelistirme asamasinda yazilim projelerin sik¢a
kullanilan bir proje modeli olan Waterfall (Selale) modeli kullanilmistir. Waterfall
modeli yazilim projelerinde uygulanan asamalarin ardisik bigimde tamamlandigi,
yazilim projelerinin en eski ama ayni zamanda giiniimiizde de gecerliligini koruyan
temel modelidir. Bu model analiz, tasarim, gelistirme, test, uygulama ve bakim
asamalarindan olusmaktadir. Asamalar dogrusal siralama ile ilerlerken bir asama
tamamlanmadan digerine gecilmemektedir. Bir asamanin girdisi kendisinden once

tamamlanan agsamanin ¢iktisidir.

Sekil 6: Waterfall (Selale) Modeli

+

Analiz

—

Tasarim

—3

Gelistirme

v
Test j

Uygulama

v

Bakim

Kaynak: Balaji ve Murugaiyan, 2012: 27.
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3.3.1. Ihtiyac Analizi

Ihtiyac analizi asamasinda Tiirkiye’'nin dnde gelen kariyer siteleri incelenmis
ve bu sitelerin eksik yonleri belirlenmistir. Bahsi gecen kariyer siteleri adaylar igin
ticretsiz bir hizmet saglarken organizasyonlardan tyelik iicreti almaktadir. Verilen
hizmete bagli olarak bu iicret degisim gostermektedir. Ucretlendirmelerin kiigiik caplt
organizasyonlar i¢in maliyetli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Organizasyonlarin kariyer sitelerini kullanma amaglarindan en énemlisi olan
aday havuzunun kullaniminda sinirlandirmalar oldugu goriilmektedir. Yayinlanan
ilana bagvuran tiim adaylarin 6zge¢misgleri incelenebilirken aday havuzundaki
O6zgecmislerin sadece bir kismi incelenebilmektedir. Bu durum istenilen nitelikteki
adaylara veya pasif adaylara ulagmayi zor hale getirmektedir.

Incelenen kariyer sitelerine iiye adaylarin iletisim bilgileri bir ilana bagvurmus
olmasalar dahi aday havuzundan adaymn 6zge¢misini inceleyen biitiin isverenlerle
paylasilmaktadir. Bu durumun {iye olan adaylar ilgili siteye karsi giivensiz bir
duyguya sahip olmasina sebep olacagi diigtiniilmektedir.

Adaylarin {iyelik asamasinda adres bilgileri gerekmektedir. Isverenlerin
cogunlukla adayin ikamet ettigi yere bagl olarak teklif yaptig1 diisiiniilmektedir. Bu
durum ise e-ise alimin onemli 6zelliklerinden biri olan cografi sinirlart kaldirma
durumuyla celismektedir.

Kariyer sitelerinde organizasyonlar yayimladiklar1 is ilanlarina yapilan
basvurulardan elde ettikleri 6zge¢misleri inceleyerek ise alim gergeklestirmektedir.
Fakat bu ilanlara yapilan bagvurularinin ¢ogu aranan pozisyonun gereksinimlerini
karsilayamayan adaylar tarafindan yapilmaktadir. Ozge¢mislerin incelenme siirecinde
bu durum insan kaynaklar1 personelleri i¢in fazlaca is ylikiine sebep olmaktadir.

Yapilan analizin sonucunda;

e Tasarlanan sitenin organizasyonlar i¢in iiyelik gerektirmeyen, iicretsiz bir
model sunmasi amaglanmaktadir.

¢ Biitlin aday havuzunun herhangi bir kisitlama olmaksizin organizasyonlarla
paylasilmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

e lIsveren ve aday arasindaki ilk iletisimin site iizerinden saglanmasi, aday izin

verdigi takdirde iletisim bilgilerinin isverenler paylasilmasi hedeflenmektedir.
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e Adaylarin iiyelik asamasinda ¢alismak istedikleri sehirlerin bilgisi alinarak
cografi dezavantajin ortadan kaldirilmasi hedeflenmektedir.

e Organizasyonlarin is ilam1 yayimlamak yerine aday havuzundan aranan
pozisyon i¢in uygun adaylarla iletisime gecerek pozisyonun gereksinimlerini
kargilamayan adaylarin 6zge¢mislerini incelemek zorunda kalmadan uygun adayi

secebilmeleri hedeflenmektedir.

3.3.2. Sistem Tasarimi

3.3.2.1. Veritabam Tasarimm

Sistem tasarimi asamasinda, ihtiya¢ analizi asamasinda belirlenen hedefleri
gerceklestirmek igin site ici islevler planlanmistir. Buna gore islevler Tablo 3°te

gosterilmistir.

Tablo 3: Site i¢i Islevler

Kullanici Islev

Aday . Uye olma (lletisim bilgileri, 5zge¢mis bilgisi vb. istenerek)
e  Profil bilgilerini giincelleme

e  Yapilan teklifleri degerlendirme

Isveren e  Aday havuzuna erisim

e  Adaylara is teklifi gonderme

Site e  Aday profilleri ekleme/silme/glincelleme
Y oneticisi e  Raporlama

. Grafik olusturma

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.
Planlanan iglevlerin olusturulmasi i¢in uygun veritabani tasarimi

olusturulmustur. Veritabam1 MySQL veritaban1 yonetim sistemi kullanilarak

phpmyadmin {izerinde olusturulmustur. Veritabaninda dokuz adet tablo
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olusturulmustur.

gosterilmektedir.

Olusturulan

Sekil 7: Veritabaninda Olusturulan Tablolar

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

tablolarin  detaylar

Sekil 7

Sekil 8: Veritabaninda Olusturulan Tablolarin Icerigi

v
# id :int(11)

& ad : varchar(30}
oyad : varchar(30)
- @mail - varchar(50)
& telefon : varchar(11)
£ sifre : varchar(250}
& sehir : text

= meslek : varchar(50)
# ucret : int(11)

= ov:text

& hizmet : varchar(20)
) sektor - varchar(20)
@ tarih : date

£ resim : text

& unuttum : fext

o teklif: date

‘i*d b720, uyel;

@ tekiif_no : int{11)
| 4 id - int{11)
| @ tarih : date
| & isletme_ad : varchar(255)
| & isletme_sektor : varchar(20)
| & isletme_tr : varchar(20)
isveran_email - varchar(255)
veren_ad : varchar(255)
| @ pozisyon : varchar(255)
| o isci_ad : varchar(255)
| @ isci_mail : varchar{255)
| & isci_sektor : varchar(20)
| & isci_tr : varchar(20)
la 3y : varchar(3)

ve Sekil

[J admin ¥¢ [F] Gozat 3« Yapi & Ara %¢ Ekle § Bosalt @ Kaldir 2 InnoDB  utig_turkish_ci 16.8 KiB
[ arama_tek §¢ (7] Gozat Jw Yapi % Ara ¥c Ekle i Bosalt @ Kaldir 12 MyISAM utf8_general ci 2.3 kis
[0 calisan_kategori ¥ (5] Gozat d Yapi & Ara 3¢ Ekle § Bosalt & Kaldir 2 InnoDB  utf8_turkish_ci 1.8 kis
[ iletisim §¢ 7] Gozat Jw Yapi % Ara Fc Ekle i Bosalt @ Kaldir 1 InnoDB  utf®_turkish_ci  16.9 Kis
[ onaylanan_teklif ¢ (5] Gozat 3 Yapi % Ara J: Ekle §gi Bosali @ Kaldir 6 InnoDB  utf8_turkish_ci  16.@ kis
[J reddedilen_teklif 7y (=] Gozat }» Yapi 4% Ara % Ekle ¥ Bosalt & Kaldir 1 InnoDB  utf8_turkish_ci  1s.2 kis
O teklif ¥ (5 Gozat 37 Yapi % Ara 3< Ekle ff Bogalt @ Kaldir 2 InnoDB  utf8_general_ci  16.9 kis
] uyeler 35 (0] Gozat 3~ Yapi 4 Ara 3¢ Ekle i Bosalt @ Kaldir 76 InnoDB  utf8_turkish_ci  1s.2 kis
[0 ziyaretci ¢ (5] Gozat 34 Yapi & Ara % Ekle § Bosalt @ Kaldir 20 InnoDB  utf8_turkish_ci  15.8 kis

[88.:0552622 .db:30 tekiif

[ g teklif_no :int(11)
€ wid : int(11)
| |m tarih : date

f & isletme_ad : varchar(250)
& isletme_sektor : varchar(250)
- isletme_tr - varchar(20}

/ & isveren_email : varchar(255)
/ - isveren_ad : varchar(255) \
[ @ pozisyon : varchar(250) | ‘ =

- isci_sd - varchar(255)

/ @ isci_mail : varchar(255)

) isci_sektor - text
[ @ isci_tr : varchar(20)

/ 5 a3y : varchar{3}

{

g € @ teklf_no : int{11)
\ | wid - int(11)

i | @ tarih : date

sci_tr : varchar(20)
y - varchar(3)

8 © 10524522 620 reddedilen_teklif

‘ o isletme_ad : varchar(255)
isletme_sektor : varchar{20)
sletme_tr : varchar(20)
sveren_email : varchar(255)
sveren_ad : varchar(255)
ozisyon : varchar(255)
sci_ad : varchar(255)
sci_mail : varchar(255)
i_sektor : varchar(20)

® id : int(11)
@ tarih : date

# anasayfa @ int{11)
# sektorier - int(11)
# bilisim : int(11}

# egitim ©int(11}

# enerji : int(11)

# gida :int(11)

# tekstil : int(11}

# yapi: int(11)

# turizm :int{11)

# elektrik - int(11)
# hizmet : int(11)
# otomotiv : int{11)
# saglik : int(11)

# uretim : int(11}

# diger - int(11)

|8 & 20504522 db730 onaylanan_teklif, | M o 0554522 anz0 ziyaretei B @ .uosess22.00m
»

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

© 10504622 db720 iletisim|

@ ID :int(11)

T tarh : date

# bilisim : int(11)
| # egitim - int(11)
| # enerji : int(11)

‘ # gida - int(11)

# tekstil - int(11)
‘ # yapi @ int{11}
| # turizm : int(11)
| # elektrik <int(11]
| # hizmet : int(11)
# otomotiv : int(11)
# saglik - int(11)
‘ # uratim - int(11)
L # diger - int(11)

) calisan_kategori; E

:1 g id:int{11)
\\ o ad : varchar(40)
2 soyad : varchar(40}

|

|
” - email - varchar(40) ‘
"\ & mesaj: text |
|| tarh : imestamp |
8 © 0584622 doin arama_tek|
[ @ id - int(11) ‘
|| & kelime : varchar(255) |
|| # sayi: int(11) |
| [ 20552622 db20. admin)
[ | & id - int(11) i
[ & kullanici_adi : varchar(20) |

@ sifre : varchar{10)

8’de

Uyeler: Uyeler tablosunda, iiye olan adaylarin adi, soyadi, e-posta adresi,

telefon, sifre, ¢alismak istedigi sehir/sehirler, meslek, iicret beklentisi, 6zge¢cmis,
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calistigi/caligmak istedigi sektor, liye oldugu tarih, sifre yenileme i¢in unutma kodu ve
ilk is teklifi aldig: tarih bilgileri tutulmaktadir.

Teklif: Teklif tablosunda adaylara gelen tekliflerin tarihi, teklif gonderen
isletmenin adi, teklif gonderen isverenin adi, isverenin e-posta adresi, isletmenin
faaliyet gosterdigi sektor, teklif edilen pozisyon, adayin adi-soyadi, adayin e-posta
adresi, adayin ¢aligmak istedigi sektoriin bilgileri tutulmaktadir.

Onaylanan Teklif: Adaylara gelen tekliflerden adayin onayladiklart
onaylanan teklif tablosuna kopyalanmaktadir. Bu tablodaki veriler “Teklif”
tablosundan ¢ekilmektedir.

Reddedilen Teklif: Adaylara gelen tekliflerden adayin reddettikleri reddedilen
teklif tablosuna kopyalanmaktadir. Bu tablodaki veriler “Teklif” tablosundan
cekilmektedir.

Calisan Kategori: Calisan kategori tablosunda teklif gonderilen sektorlerin
giinliik olarak verileri tutulmaktadir.

Ziyaretgi: Ziyaretci tablosunda ana sayfaya ve sektorler sayfalarina yapilan
giinliik ziyaret verileri tutulmaktadir.

Iletisim: TIletisim tablosunda site iginde gonderilen mesajlar ve mesajt
gonderen kisilerin adi, soyadi, e-posta adresi verileri tutulmaktadir.

Arama: Arama tablosunda arama ¢ubugu kullanilarak iiyelerin i¢inde yapilan
aramalarda aranan sozciiklerin verileri tutulmaktadir.

Admin: Admin tablosunda site i¢i yonetimde kullanilan kullanict adi ve

sifreler tutulmaktadir.

3.3.2.2. Arayiiz Tasarimi

Tasarlanan kariyer sitesinin arayiizlerinin sade ve kullaniminin kolay olmasina
dikkat edilmistir. Sekil 9’da adaylarin {iye olurken kullandigi iiyelik sayfasinin
arayiizi gosterilmektedir. Aday liye olurken kimlik bilgilerini, iletisim bilgilerini,
calismak istedigi sehri, meslegini, calismak istedigi sektorii ve maas beklentisini bu
sayfada belirtecektir. Bu sebeple adaylardan iiye olduklar1 sirada, KVKK kapsaminda
hazirlanan agik riza metni ile onaylar1 alinmaktadir. Sekil 10°da bahsi gecen agik riza

metni gosterilmektedir.
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Sekil 9: Adaylar igin Uyelik Islemi

Uyelik Olustur

E _ |

|Soyad ]

[Emai | Istediginiz O isi Bulmak Igin Uye Olun
Bilgilerinizi eksiksiz ve dogru sekilde

|Telefon | ¢ / doldurarak is firsatlarini bekleyin

|$ifre l

| Is Aradiginiz Sehir/Sehirler |

| Meslek l

| Maas Beklentisi y

Cahismak istediginiz Sektor

O Verilerimin KVKK Acik Riza Metni'nde belirtildigi gibi
iglenmesini onay veriyorum.

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

Sekil 10: A¢ik Riza Metni

'=kariyerim.com

KiSISEL VERILERIN iSLENMESi HAKKINDA ADAY ACIK RIZA METNI

Burada vereceginiz acik riza yalnizca fotograf, engellilik durumu ve detaylarina, sa?_hk durumu detaylanna iliskin olmayip,
dzgecmisinizde yer alan 6zel nitelikli kisisel verilerinizin tamamina ve hem 6zel nitelikli hem de genel nitelikli kissiel verilerinizin
bu metinde s6zu edilen sekillerde islenmesine ve aktanimasina iliskindir. KVKK kapsaminda, irkiniza, etnik kokeninize, siyasi
dusuncenize, felsefi inanciniza, din, mezhep veya diger inanclariniza, kilik ve kiyafetinize, demek, vakif ya da sendika
tyeliklerinize, saghginiz, cinsel hayatiniz, varsa ceza mahkimiyetinize ve hakkinizdaki guvenlik tedbirleriyle ilgili verileriniz ile
biyometrik ve genetik verileriniz sizin dzel nitelikli verilerinizdir.

HANGI KISISEL VERILERINIZi iSLIYORUZ?

T_ar%flmlzca, bizimle paylasmaniz veya gerekli olmasi halinde, islemeye konu olabilecek 6zel nitelikli kisisel verileriniz asagidaki
gibidir;

0Ozgecmisinizde manuel doldurulan alanlarda belirttiginiz 6zel nitelikli kisisel verilerininiz ; s
Razi isverenler cofunliukla kendi faalivet alanlan neredi hazi 67el nitelikli kisisel verilerinizi istevebilmektedir Bu sebenle d7al

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.
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Uyeler e-posta adresi ve sifrelerini kullanarak giris yaptiktan sonra Sekil 11°da
gosterilen profil sayfasi ekrana gelmektedir. Aday 6zgegmis, profil bilgileri, iletisim
bilgileri ve sifre degisikligi gibi diizenlemeleri bu sayfada yapacaktir.

Sekil 11: Aday Profil Ayarlan Sayfasi

Asiya Salman

Profilim

Profil Bilgilerini Dazenle

Ozgecmis Dizenle

Sifreni Degistir
Cikis

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

Isverenler aday listesini incelerken dikkatini ¢eken adayin profilini
goriintillemek isteyeceklerdir. Sekil 12’de adaylarin igverenler i¢in sunulan profil
sayfasi goriintiilenmektedir. Isverenler bu sayfada aday hakkinda detayl bilgi sahibi
olarak organizasyonlari i¢in uygun bulduklar1 adaylara teklif formunu kullanarak is
teklifi gonderebilmektedir. Teklif gonderilirken isverenlerden istenilen bilgilerin
ardindan KVKK kapsaminda hazirlanan acik riza metni ile onaylar1 alinmaktadir.
Teklif adaya e-posta yoluyla, kariyer sitesi iizerinden iletilmektedir. Adayin is teklifini
kabul etmesi halinde igverene adayin iletisim bilgilerini iceren bir bilgilendirme e-
postas1 gonderilmektedir. Bu siirecten sonra iletisim aday ve igsveren arasinda devam
etmektedir. Adayin teklifi reddetmesi halinde igverene durumu agiklayan bir e-posta

iletilerek gerekli bilgilendirme yapilmaktadir.
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Sekil 12: Aday Goriintiileme Sayfasi

Asiya Salman

Calistigi Sektor: Egitim

Meslek: Arastirma Gorevlisi

Maas Beklentisi: 10000 TL
Ozgecmis: istanbul Arel Universitesi

Teklif Yapmak igin Formu Doldurunuz

‘!sleln‘.e Adi ’

‘Ad‘n:Scyadm: ’

‘ E-mail ‘

‘ Teklif Edilen Pozisyon ’

isletmenizin Caligtigi Sektor [Bilisim v |

O Verilerimin KVKK Agik Riza Metni'nde belirtildigi gibi
iglenmesini onay veriyorum.

Tekiif Gonder

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

Adaylara ve igverenlere gonderilen e-postalar sistemin kurulumunun yapildig
hosting hesabina bagli mail sunucusu araciligiyla gonderilmistir. Sekil 13’de e-posta
gonderimi i¢in PHPMailer kiitiiphanesi ve bahsi gecen mail sunucusu kullanilarak

hazirlanmis kod blogu gosterilmektedir.

Sekil 13: E-posta Gonderimi Kod Blogu

g =
155 $mail->Subject = 'Yeni Bir Is Teklifiniz Var!';
$content = '<div style="background: #eee; padding: 18px; font-size: 14px">

141 3%mail = new PHPMailer();
142  Imail->isSMTP();
143 $mail->Host = 'mail.e-kariyerim.com';
144 9$mail->Port="#*=*'
145 3Imail->SMTPAuth = true;
146 %mail->Username = 'info@e-kariyerim.com';
147 9$mail->Password = '¥3¥ssEkEEE,
148 $mail->isHTML(true);
149
1590 $mail->From = ($mail->Username);
151 $mail->Fromname = "E-Kariyerim";
152 $mail->AddAddress($isci_mail,$isci);
153 Imail->AddReplyTo('info@e-kariyerim.com', 'Reply to name');
154 mail->CharSet = 'UTF-8';
1
t
1

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.
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Sekil 14°te kariyer sitesini yOnetici sayfasi gosterilmektedir. Yonetici
sayfasinda {iyelerin profilleri iizerinde silme, ekleme, gilincelleme islemleri
yapilmaktadir. Y 6netici sayfasinda veritabanindan alinan verilerle olusturulmus grafik

ve raporlar da bulunmaktadir.

Sekil 144: Site I¢i Yonetim Sayfasi

=kariyerim.com

Uyelik iglemleri Yeni Kayit Ziyaretci Raporiar Grafikler Cikis

Uyeler

47 Asiya Salman Egitim

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

Sekil 15 ve Sekil 16’te yonetici sayfasindan ulasilabilen veritabanindaki veriler
kullanilarak olusturulmus grafik ve rapor ornekleri gosterilmektedir. Grafikler ve

raporlar yoneticini karar vermesine destek saglamak amaciyla olusturulmaktadir.

Sekil 155: Grafik Ornegi

Uyelerin Sektirel Dagihm

10
2
8
4
0+

& & SR @S E S NS )

PR P\ 5 3 2 B Jes & &£ S 3

& & ¢ @ L@ S e P2 AT

S

5
s

N Uye Sayisi

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.
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Sekil 16: Rapor Ornegi

%> u

iletisim

arama

onaylanan teklif

reddedilen teklif 8 @ @
teklif kelime sayi 7
biligim 17
uyeler 5
nakliyat 4
ziyaretci
veri 4
teklif rapor Stornotiv 7
onaylanan teklif uzmani 1
20
reddedilen tekiif Recorty A tes 0l 5 i

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir.

Raporlar PHPReportMaker yazilimi kullanilarak veritabanindan dinamik
olarak cekilen verilerle olusturulmaktadir. Olusturulan raporlar yoneticiler i¢in 6nem

arz etmektedir.

3.3.3. Yazilhmin Gelistirilmesi

Site yazilimi gelistirilirken kullanici deneyimi ve sitenin isleyis performansi
agisindan en uygun ¢oziimii sunabilecek yontemler tercih edilmistir. Sitenin
olusturulmasi asamasinda fazlaca olanaga sahip olan PHP programlama dili
kullanilmistir. PHP agik kaynak kodlu bir yazilim dili oldugu i¢in iicretsiz bir hizmet
sunmaktadir. Ag¢ik kaynak kodlu bir yazilim olmasinin bir diger faydasi ise ¢ok fazla
kiitiiphane ve fonksiyon icermesidir. Kendi bellegini kullandig1 i¢in sunucuyu yogun
1§ yiikiine maruz birakmadan hizli islem yapmaya olanak saglar. PHP Windows, UniX,
Linux ve MacOS gibi pek ¢ok isletim sistemi ile uyumlu olarak ¢aligmaktadir. Kod
bloklarmin olusturulmasi asamasinda Adobe Dreamweaver editori kullanilmastir.

Veritabani olusturulurken PHP ile uyum icinde ¢alisan MySQL veritabani
yonetim sistemi kullanilmistir. MySQL de PHP gibi agik kaynak kodlu, iicretsiz bir
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sistemdir. Kurulumu ve yonetimi kolayligi saglayan bu sistem biiylik verilerle
calisirken yiiksek performans vermektedir.

Site aday, igveren ve site yonetici olarak ti¢ tiirlii kullanici igin tasarlanmastir.
Adaylarin kullanimui i¢in ilk olarak bir liyelik olusturulmasi gerekmektedir. Bu sebeple
veritabaninda adayin kimlik bilgilerini, sifre bilgilerini, iletisim bilgilerini ve 6zge¢mis
bilgilerini tutmak i¢in bir {iye tablosu olusturulmustur. Adaylar {iye olurken profil
islemlerinde kullanmak iizere e-posta adresleri ve belirledikleri sifreyi
kaydetmektedir. Kaydolan adaylar bu sifreleri ve e-posta adreslerini kullanarak
kullanic1 profillerine giris yapabilmektedir. Aday kullanici profilinden 6zgegmis
bilgileri ekleme ve kisisel bilgilerini giincelleme iglemlerini ger¢eklestirebilecektir. Bu
islemleri tamamlayan aday bundan sonraki siirecte isverenlerden gelen teklifleri
bekleyip onlar1 degerlendirecektir.

Isveren kullanimi icin bir iiyelik gerekmemektedir. Isverenler aday
havuzundan sektore gore filtreleme yaparak ya da arama ¢ubugunu kullanarak
ihtiyaglarina uygun bir aday secebilmektedir. Arama ¢ubugunda aranan kelimeler
veritabaninda olusturulan bir tabloya kaydedilerek en ¢ok aranan kelimelere dair veri
tutulmaktadir. Isveren sectigi adaym profiline girerek daha detayli bilgiye sahip
olabilmektedir. Aday profilinde bulunan teklif formunu kullanarak is teklifi
yapabilmektedir. Teklif formunda istenen isletme adi, isveren adi, isletmenin calistigi
sektor, igverenin e-posta adresi ve teklif edilen pozisyon verileri ile teklif gonderilen
adayin veritabanindan alinan verileri ayr bir tabloya kaydedilmektedir. Gonderilen
teklif site tarafindan adaya e-posta yoluyla iletilmektedir. Aday teklifi degerlendirmek
icin e-postadaki teklifi onayla veya teklifi reddet butonlarini kullanmaktadir. Adaydan
gelen cevaba bagl olarak teklif onaylanan teklif tablosuna ya da reddedilen teklif
tablosuna kaydedilmektedir. Adayin teklifi onayladig1 durumda igverene gonderilen
bilgilendirme e-postasinda adayin iletisim bilgileri paylasilmaktadir. Bundan sonra
siire¢ aday ve isveren arasinda devam etmektedir. Teklifin reddedilmesi halinde
isverene durumu agiklayan bir bilgilendirme e-postasi gonderilmektedir.

Site yoneticisi kullanimi i¢in alt alan adinda bir yonetici sitesi olusturulmustur.
Bu sitede yonetici, aday tliye profilleri {izerinde ekleme, silme ve giincelleme islemleri
yapabilmektedir. Veritabanindan alinan verilerle olusturulan grafiklere ve raporlara

eriserek degerlendirme ve karar alma islemleri yapabilmektedir.
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SONUC

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin hemen herkesin hayatin1 doniistiirdiigii
glinimiiz sartlarinda organizasyonlarin is yapma sekli de doniismektedir.
Organizasyonlarin son yillarda ise alim araci olarak e-ige alim yontemlerini segmesi
organizasyona fayda saglamaktadir. Adaylarin da is ararken e-ige alim yontemlerini
tercih etmesiyle e-ise alim araglarinin sayis1 artmaktadir. Organizasyonlarin ise alimda
bu yontemi tercih etmesinde adaylarin e-ise alim araglarini kullanim siklig etkili
olmaktadir. Adaylara birden fazla organizasyonla iletisimde olabilme firsati sunan
kariyer sitelerinde, aday yelpazesindeki genislik e-ise alim i¢in organizasyonlarin
kariyer sitelerini daha fazla tercih etmesini saglamaktadir.

Calisma kapsaminda olusturulan sistemle kariyer sitelerindeki yontemi baz
alarak adaylar1 ve gesitli organizasyonlari bir araya getiren bir e-ise alim araci elde
etmek hedeflenmistir. Olusturulan sistem incelendiginde Yo6netim Bilisim Sistemleri
icin sagladig1 katkilar asagidaki gibi listelenebilir:

e Personel talebi olan organizasyonlarin ve ig arayan adaylarin ihtiyaglarina
yonelik BT tabanli bir ¢6zliim saglama,

e Anlik verilerle dinamik olarak alinan raporlar kullanildigi durumda
yoneticiler i¢in sektorel ise alim analizleri yapabilme, adaylarin maas beklentileri ile
yeni yonetimsel kararlar verebilme,

e Ise alim siirecindeki maliyet ve gereksiz is yogunlugu nedeniyle olusan
zaman israfindan kurtulma,

e BT araglarinin sagladig1 kapsama alaninin biiylikligii sayesinde genis
yelpazeli bir aday topluluguna ulagabilme,

e Aday bulma, secme ve adaylarla iletisime gegilmesi igslemlerinin BT
araglar1 iizerinden yiiriitiilmesi ile organizasyonlarin gereksiz kagit islerinden
kurtulma.

Gelistirilen sistem prototip asamasinda olup, uygulamaya konulmasi
durumunda adaylar ve organizasyonlardan yurtiginde tabii olunan KVKK ve Avrupa
iilkelerinde veri koruma kanunu olan EGRP kapsaminda olusturulan soézlesmeler ile

hukuki agidan onay alinmasi biiyiik Oonem tagimaktadir. Sistemin uygulamaya
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konuldugunda kalic1 olabilmesi ve talep edilebilir olmasi i¢in yapilabilecek gelismeler
asagidaki gibi listelenebilir:

e Veri giivenligini saglamak i¢in, web sayfasi tizerinde SSL/TLS protokolleri
ve veritabanindaki verilerin sifrelenmesi i¢in AES standardi kullanilarak giivenlik
aginin daha etkin bir hale getirilmesi,

e Organizasyonlarla is birligi i¢inde calisarak, organizasyonlar i¢in kullanici
profilleri olusturabilir. Olusturulan profiller i¢in kategorizasyon yapilabilir bu
kategorizasyonlar sektdrler igerisindeki yerlerini alabilir. Ornek olarak bilisim sektérii
icerisinde yer alan Siber Giivenlik, Network ve Ag Uzmani, Sistem Y Oneticisi, Help
Desk Personeli, Yazilimc gibi alt kategorizasyon bu sekilde sisteme adapte edilebilir.

e Veritabaninda tutulan verilerden makine Ogrenmesi kullanilarak yeni
modeller olusturulabilir. Yapilacak olan calisma python yazilim dili ile birlikte
Gensim kiitiiphanesi kullanilarak organizasyonlara ve adaylara karar vermelerine
yardimci olmak amaciyla kullanilabilir.

e Mobil uygulama versiyonu gelistirilerek kullanimi ve erisilebilirligi

kolaylagtirilabilir. Bu sayede yaygin kullanima da agik olmus olacaktir.
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