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OZET

TEKNOLOJIK GELISMELERIN INSAN KAYNAKLARI SAGLAMA VE SECME
SURECINE ETKIiLERI VE BiR UYGULAMA

IREZ, Ilknur
Yiiksek Lisans, Biiro Yonetimi Egitimi Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Sezer KORKMAZ
Nisan — 2009

Aragtirmada, globallesen diinyada gelisen bilgi teknolojilerinin, insan
kaynaklar1 saglama ve se¢me siireci iizerinde meydana getirdigi etkileri
degerlendirmeye ve bireylerin ise girmede bu teknolojiden ne kadar ve nasil

yararlandiklarini ortaya ¢ikarmaya ¢alisilmistir.

Isletmelerde c¢alisan personelin biiyiik béliimiinii geleneksel ydntemlerle
istthdam edilen bireyler olusturmaktadir; oysa arastirma ise yeni girmis ve
dolayistyla son teknolojiden faydalanmis bireyleri hedef almaktadir. Bu amagla
evren olarak, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii yiiksek lisans dgrencileri
arasinda halen bir igyerinde ¢alisan bireyler secilmistir. Aragtirmanin Orneklemini
ise, 2008 — 2009 egitim Ogretim yilinda Gazi Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiistinde 0grenim gérmekte olan ve bir isletmede calisan 132 Ogrenci
olusturmustur. Arastirmada kullanilmak tizere 12 sorudan olusan bir anket formu
hazirlanmistir. Elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS 11.0 paket
programindan yararlanilmistir. Kisisel bilgiler ile arastirma konusuyla ilgili sorular

arasindaki iliskinin belirlenmesinde ki-kare testi uygulanmstir.

Aragtirmanin sonunda elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin %40,9’unun
internet yoluyla ise girdikleri goriilmiistiir. Teknolojik gelismelerden ¢ogunlukla
gencler faydalanirken; is basvuru siirecinde teknolojik araglar igerisinde en ¢ok
bilgisayardan yararlanildigi saptanmustir. Katilimcilar is arama siirecinde web
sitelerini takip ettiklerini belirtirken, insan kaynaklar1 web siteleri igerisinden en ¢ok
“www.insankaynaklari.com” (%34,1) ve “www.yenibiris.com” (%31,1)’u ziyaret

ettiklerini sdylemislerdir.
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Aragtirmada yer alan katilimcilarin ¢ogunlugu, insan kaynaklari saglama ve
secme slirecinde teknolojiden faydalanmanin, zaman tasarrufu sagladig: (%25,8) ve

maliyetleri azalttig1 (%23,5) goriisiindedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Teknoloji, Insan Kaynaklari

Saglama ve Segme, Internet, insan Kaynaklar1 Web Siteleri
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF TECHNOLOGICAL PROGRESS TO THE PROCESS OF
RECRUITMENT AND SELECTION OF HUMAN RESOURCES AND AN
APPLICATION

IREZ, Ilknur
Master Programme, Office Menagement and Education Department
Thesis Counsellor: Prof. Dr. Sezer KORKMAZ
April —2009

In the research, the evaluation of the effects caused by the information
technologies in the globalizing world during the process of recruitment of human
resources and determine of to what degree and how people benefited from this

technology to be employed, are aimed.

The majority of the personnel employed in the enterprises are comprised of
people recruited with traditional ways; yet the research targets the ones newly
recruited and thus benefited from the latest technology. For this reason the employed
people among the postgraduates of Gazi University Institute of Education Sciences
are selected as the population. The sample of the research is comprised of 132
postgraduates both receiving education from Gazi University Institute of Education
Sciences in the 2008 — 2009 educational year and employed in enterprises. A
questionnaire form of 12 items is prepared to be used in the research. SPSS 11.0
packet program is used to analyze the data acquired. Chi-square test is used in the
determination of the relations between the personal information and the questions

about the research topic.

According to the findings acquired in the end of the research, it is found that
the %40,9 percent of the participants are recruited by the internet. While mostly
young people benefit from the technological developments; computer becomes the
most used device among the technological devices. Participants state that they mostly
entered the sites “www.insankaynaklari.com” (%34,1) and “www.yenibiris.com”
(%31,1) among the other sites pointing out that they follow web sites in the process

of looking for a job.
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The majority of the participants in the research have the opinion that
utilization from technology in the process of recruitment and selection of human

resources provides saving of time (%25,8) and reducing the cost (%23,5)..

Key Words: Human Resources Management, Technology, Recruitment and

Selection of Human Resources, Internet, Human Resources Web Sites
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1. GIRIS

Isletmeler hedeflerine ulasabilmek igin, insan kaynagmi en dogru sekilde
segebilmelidir. Cogu isletmede bu gorevi insan kaynagi departmani yerine getirir.
Calisanlarin yetenekleriyle is gerekleri arasinda en islevsel baglantiy1 kurarak adaylar
arasindan o igse en uygun olanmi se¢mek, insan kaynaklari departmaninin temel

gorevleri arasinda yer alir.

Insan kaynaklari saglama ve se¢me fonksiyonlari, adaylarmn bilgi, vasif ve
yeteneklerini degerlendirerek is ve isletme i¢in en uygun adayr bulmay1
amaglamaktadir. Bu amaci gergeklestirmek igin isletmeler ¢esitli yontemler ve belirli

siirecler izlemektedir.

Personel se¢iminde dikkat edilmesi gereken ilk husus kisinin hangi isi
yapmak, ne tiir iligkileri gerceklestirmek lizere seg¢ileceginin kararlagtirilmasi; daha
sonra bu isi yapmak icin alinacak olan kisilerde ne tiir 6zelliklerin aranacaginin
kararlastirilmasi, son olarak da isgéren adaylarindan gerekli o6zelliklere sahip
olanlarin bulunmasi ve ise alinmasi gerekir. Glinlimiizde se¢im sirasinda gerekli 6zen
gosterilmedigi zaman iglerin iyi bir sekilde yapilmadigi, isgéren — is ve isgdren —

isletme arasi iligkilerin diizenli yliriimedigi goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi siireglerinde internet tabanli uygulamalar, personel
secim siirecinde kendini daha ¢ok gostermektedir. Dikkat edilirse bugiin internette
web sayfasi bulunan pek ¢ok isletmenin isgdren aday havuzunun olusturulmasi, ilk
on elemenin gerceklestirilmesi islemi ve isgdéren adaylarina se¢im sonuglarinin
gonderilmesi internet kullanilarak yapilmaktadir. Daha ileri uygulamalarda ise insan
kaynaklar1 islemleri seffaf, tiim calisanlar tarafindan internet {izerinden izlenebilir ve

interaktif bir yap1 kazanmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi siireglerinin internet
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tabanli yeniden yapilandirilmas1 verimlilik, kalite, ¢alisanlarin memnuniyeti ve
maliyet agisindan dnemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle ¢cok uluslu isletmeler bu

tiir uygulamalar1 kullanmaktadirlar.

1.1. Arastirmanin Problemi

Internet ve bilgi teknolojileri insan kaynaklari y&netimi anlayis ve
uygulamalarin1  derinden etkilemektedir. Giiniimiizde isletme, is siire¢ ve
faaliyetlerinin tam zamanh elektronik ¢éziimlerle desteklendigi; etkilesimli, esnek ve
bilgisayar ile biitiinlestirilmis yeni bir anlayis egemendir. Teknolojik gelismeler
dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetiminin de birtakim doniisiimler yasamasi

kagimilmazdir.

Yiiksek nitelikli adaylarin arastirilmasinda ve bunlarin teminine yonelik
faaliyetlerde, teknolojik ara¢ ve imkanlarin kullanimi; yiiksek rekabet ortaminda
insan kaynagindan aldig1 giicle ayakta kalma ¢abasinda olan isletmeler agisindan
kritik 6neme sahiptir. Dolayisiyla isletme yoOnetimleri, kendilerine katma deger
saglayacak isgliciinii biinyelerine ¢ekmek icin, mevcut ise alim siireglerinin

verimliligini daha ¢ok sorgulamakta ve farkli ise alma yontemlerini aramaktadirlar.

Ise basvuruda bulunan adaylar ise, geleneksel yontemler yerine farkli basvuru
tekniklerinden yararlanmaktadirlar. Adaylarin kullanabilecekleri farkli yollar1 séyle
stralamak miimkiindiir: internet, e-posta, eleman ihtiyacini duyuran isletmelerin bilgi
bankalar1, goriintiilii ve sesli medya (televizyon kanallar1), yazili medya (gazeteler-
ozellikle insan kaynaklar1 ekleri, dergiler, biiltenler, sektor yayinlari), el brosiirleri,
duvar afisleri, is ve is¢i bulma kuruluslarn, okullar, isletmeye dogrudan yapilan

basvurular, personel danigmanlik firmalar1 ve tanidiklarin araciligidir.

Isletme yonetimlerinin insan kaynag talebi ile is arayan insan kaynag1 arzinin
isletmeler acisindan bulugsmasimin ve uyumlagtirilmasinin saglandigi siire¢, insan

kaynag1 saglama ve se¢cme siirecidir. Teknolojik gelismelerin bu siirece yansimalari
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da dikkate alinarak tez calismasinin problemi; “insan kaynaklar1 saglama ve segme

stirecine teknolojik gelismelerin etkileri” olarak belirlenmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Giliniimiizde bir isletmenin serbest piyasa arenasinda hedefledigi amaglara
ulasmas1 kolay degildir. Isletmenin ayakta kalmasi; c¢alisanlarma, iiretim arag
gereclerinin yeterliligine ve iyi bir organizasyona baghidir. Teknoloji tek bagina bir
anlam ifade etmemektedir. Bu teknolojiyi kullanacak olan insandir. Bu da isletmenin
bilinyesine uygun adayin alinmasi veya var olan yetenekli adaylara sahip ¢ikmasi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Ise ve isyerine uygun adayin segilmesi, personel

secim siirecini akla getirmektedir.

Teknolojik gelismeler is arayanlarin ufkunu gelistirmis ve yeni kavramlarin
olusmasina neden olmustur. Ozellikle internet her konuda oldugu gibi is arayan
kisilerin de degisik kaynaklara daha kolay ulagmalarini saglamistir. Son yillarda
internet iizerinde biiylik bir is arama potansiyeli yaratilmis ve kariyer olanaklarini

arastiranlar bilyiik artis gostermistir (Biiyiikcan, 2001, s. 39).

Bu ¢aligmanin amaci, globallesen diinyada gelisen bilgi teknolojilerinin, insan
kaynaklar1 saglama ve se¢me siireci {izerinde meydana getirdigi etkileri
degerlendirmek ve bireylerin ise girmede bu teknolojiden ne kadar ve nasil

yararlandiklarini ortaya ¢ikarmaktir.

Bu amaca yonelik gelistirilmis hipotezler sunlardir:

Teknolojinin  gelisimiyle 1is arama siirecinde bireyler, ilgilendikleri
pozisyonlara mektup ya da faksla 6zge¢cmis gondermek yerine internet araciligiyla
online olarak bagvurma olanagi elde etmektedir. Bu durum cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Erkekler kadinlara oranla teknolojiyi daha yakindan takip ederek; ise

basvuru siirecinde internetten daha fazla faydalanmaktadir.
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H, : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yontem

ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bireylerin ise basvururken kullandiklari yontem yaslarina gore degisiklik
gostermektedir. Geng yas grubu interneti daha etkin kullanirken; daha ileri yastaki

bireyler geleneksel yontemlerle is basvurusunda bulunmaktadir.

H;, : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yéntem

ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Insan kaynaklar1 saglama ve se¢me siireci ile sektdr arasinda anlamli bir iliski
vardir. Teknolojik gelismelerin daha yakindan takip edildigi bilisim, egitim

sektorlerinde ise alim siireci de daha ¢ok internet araciliiyla ger¢eklesmektedir.

H; : Aragtirmada yer alan katilimcilarin igse bagvururken kullandiklar1 yontem

ile is bagvurusunda bulunduklari sektdr arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ise basvuruda bulunulan pozisyon agisindan basvuru yontemi degisiklik
gostermektedir. Kritik dneme sahip iist diizey yoneticiler, daha ¢ok terfi, nakil,
isletme calisanlarinin tavsiyesi gibi geleneksel yontemlerle istihdam edilmeye devam
edilmektedir. Internet isletmeler tarafindan giivenilir kabul edilmemektedir. Bu

acidan bireyler iist diizey pozisyonlara birebir bagvuru yapmaktadir.

Hy4 : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yontem

ile is bagvurusunda bulunduklari pozisyon arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Cinsiyetin teknolojiyi kullanma diizeyini etkiledigi kabul edilmektedir.
Kadinlar, elektronik cihazlar1 karmasik yapida bulduklari i¢in teknolojiden erkeklere

oranla daha az faydalanmaktadir.

Hs : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvurularinda teknolojiden

faydalanma diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Teknoloji gliniimiizde daha yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir. Yenilige
ve degisime agik olmayan bireyler teknolojiden uzak kalmaktadir. Eski yontemlerle
isini  yapmaya alismis ileri yas grubu, teknolojiden tam anlamiyla

yararlanamamaktadir.

He : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvurularinda teknolojiden

faydalanma diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Teknolojiyi daha etkin kullanan bireyler bilisim, egitim gibi sektorlerde is

basvurusunda bulunmaktadir.

H; : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvurularinda teknolojiden

faydalanma diizeyleri ile ile is bagvurusunda bulunduklari sektor arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Ust kademe yoneticiler, isletme i¢in daha karmasik ve stratejik dneme sahip
kararlar vermek zorundadir. Islerini hizli ve dogru yapabilmeleri icin teknolojiyi
etkin kullanmalar1 gerekir. Bu a¢idan iist diizey yoneticilerin teknolojiden daha ¢ok

faydalandiklar diistintilmektedir.

Hg : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvurularinda teknolojiden
faydalanma diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklari pozisyon arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Erkekler bilgisayarla daha fazla zaman gecirmekte ve daha etkin
kullanmaktadir. Internet {izerinden yayinlanan is ilanlarindan da kadinlara oranla

erkekler daha ¢ok haberdar olmaktadir.

Hy : Aragtirmada yer alan katilimcilarin internet {izerinden is ilanlarini takip

etme diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Internet son yillarda ortaya ¢ikmis ve yayginlasmustir. Internet kullanilmaya
baslamadan 6nce is ilanlar1 gazete ekleriyle birlikte verilmekte iken, glinlimiizde web
siteleri iizerinden yaymlanmaktadir. Kisaca yeni nesil is ilanlarimi artik internet

araciligiyla takip etmektedir.

Hio : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet iizerinden is ilanlarimi takip

etme diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bilisim, egitim sektorlerinde teknoloji diger sektdrlere gore daha etkin

kullanilmakta; ige alim siirecinde de internetten daha fazla faydalanilmaktadir.

H;; : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet lizerinden is ilanlarin takip
etme diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklar1 sektdr arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Ust diizey yonetici pozisyonlarma personel alim siireci daha titiz ve detayli
bir ¢alisma gerektirmektedir. Internet iizerinden ise alim ydnteminden ise, daha ¢cok
alt mevkide calisacak personele daha hizli bir sekilde ulasmak gerektiginde

yararlanilmaktadir.

H,; : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet lizerinden is ilanlarini takip

etme diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklari pozisyon arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Icinde bulundugumuz rekabet ortamu, isletmeleri giin gectikce daha verimli
calismaya ve pazardaki giiclii rakipler karsisinda ayakta kalabilmek i¢in, daha az
kaynakla daha c¢ok is basarabilmenin yollarin1 aramaya zorlamaktadir. Bu arayis,

beraberinde siirekli gelismeyi getirmektedir.
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[letisim teknolojilerindeki hizl1 degisimin yeni meslekler ortaya ¢ikarmasi, is
yapma bicimlerini, ¢aligma ortam ve tarzlarini degistirmesi ile beraber insan
kaynaklariin ilgi alan1 da geniglemis ve ¢esitlenmistir. Dolayisiyla insan kaynaklari

se¢cme fonksiyonu stratejik bir 6nem kazanmistir.

Isletmelerin yeniliklere ve siirekli gelismelere uyum saglayabilecek
yetkinliklere sahip ¢alisanlarinin olmasi, igletmenin degisen piyasa kosullar
karsisinda rekabet gliciinii arttiric1 bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun
icin, insan kaynaklar1 yonetimi de etkili segme stratejileri gelistirerek degisim

siirecine uyum saglamaya ¢aligmaktadir.

Bu amagla isletmeler, internet iizerinde yer alan web sitelerinde insan
kaynaklar1 boliimiiniin hazirlamis oldugu sirket i¢i agik pozisyonlar, eleman ihtiyag
profilleri, is talep-basvuru formlar1 ve 6zgecmis gondermeye yonelik e-posta iletigim
adresleri bulundurmaktadirlar. Boylelikle isletmeler i¢in insan kaynaklar1 temininde
yeni bir alternatif ortaya ¢ikmis olmaktadir. Aktif is goriismeleri ve miilakatlara
kadar tiim ise alim prosediirleri internet {izerinde eszamanli olarak

gerceklestirilebilmektedir (Sag, 2004, s. 101).

Teknolojik gelismeler adaylara, sanal is fuarlar1 yardimiyla is olanaklar1 ve
isletme hakkinda detayli bilgi edinebilmelerini ve ayrica e-posta yoluyla dogrudan

iletisim kurabilmelerini saglamaktadir.

Aragtirma, teknolojik gelismelerin insan kaynagi se¢me ve yerlestirme
fonksiyonuna yansimalarini ortaya koymaya ve ise bagvuruda yararlanilan teknolojik
araclarin neler oldugunu ortaya koymaya yoneliktir. Boylelikle insan kaynagi se¢cim
siirecinde hem ise bagvuranlarin hem de isletmelerin teknolojiden ne derece
yararlandiklar1 ortaya konulmaya ¢aligilacaktir. Ayrica, ¢calisma bireylerin is bulmada

sagladig yararlar1 ve yasadiklar1 sikintilari ortaya ¢ikarmasi agisindan da énemlidir.
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1.4. Varsayimlar

Anket caligmasina katilan kisilerin, formdaki soru ve ifadeleri ayni sekilde

algiladiklar varsayilmistir.

Deneklerden olusan 6rneklem grubunun, evreni temsil ettigi varsayilmistir.

1.5. Smmirhlhiklar

Insan kaynag: saglama ve se¢me siireci ¢ift yonlii bir siirectir. Isletmeler
acisindan 6nemli oldugu kadar ise bagvuran bireyler agisindan da Oonemlidir. Bu

calismanin uygulama kismi, ise bagvuran bireylerle sinirlandirilmistir.

Bu caligma ile bilgi ve iletisim teknolojisi araglarinin bu siire¢ dahilinde ne
derece etkin kullanilabildigi ve bu teknolojik gelismelerin insan kaynaklar1 saglama
ve se¢me siireci agisindan bakildiginda ger¢ek anlamda bir asama olarak kabul edilip

edilemeyecegi gibi sorulara yanit aranacaktir.

Anket caligmasi ile ise girmis olan bireylerin ise basvuru yontemleri
aragtirilacak, teknolojiden ne oranda yararlandiklari incelenecektir. Bu maksatla
arastirma Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii’'nde yiiksek lisans dgrencileri
ile simirlandirilacaktir. Evrenin yiiksek lisans 6grencilerinden segilmesinin nedenleri
arasinda bu kitlenin yeni ise girmis ve halihazirda bir iste calisan ve yeni teknolojiyi

kullanmaya daha yatkin olduklarinin diisiiniilmesidir.

Aragtirma zaman olarak 2008 — 2009 egitim O&gretim yili ile

sinirlandirilmastir.
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1.6. Tanimlar

Orgiit: Bir grup insanin belli bir amag yolunda, gii¢ birligi yapip, bu birlige
gerektiginde fiziksel araclari katip, iliskilerini yine belli bir yonetim temeline

dayandirildig: sisteme Orgiit denir.

Insan Kaynaklar: Yénetimi: Isgdren gereksiniminin belirlenmesi, isgoren
ilanlarmin ~ yapilmasi ve uygun isgorenlerin secilerek kurum = kiiltliriine
alistirilmalarindan,  iggorenlerin  motivasyonu, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi,
yonetim — organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglikli bir kurumsal
iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine

kadar bir¢cok uygulamay1 kapsamaktadir (Findike1, 2000, s. 12).

Insan Kaynaklar: Segimi: Isgdren yetenekleri ile is gerekleri arasindaki en iyi
iligkiyi bulmak i¢in ¢aligmak tizere orgiite bagvurmus adaylarin kisiliklerini, gérmiis
olduklar1 egitimi, yeteneklerini ve ilgi duyduklar1 konular1 inceleyerek, onlar

arasindan en uygun yeteneklere sahip olanlar1 géreve ¢agirmaktir (Yelboga, 2008,

s.12)

Terfi: Bir igsgorenin, statii, licret, yetki ve sorumluluk agisindan daha {ist bir

pozisyona ytkseltilmesidir.

Bilgisayar: Veri ve bilginin islenmesini, dagitilmasin1 ve analiz edilerek

kullanimini miimkiin kilan elektronik aragtir.

Internet: Tiim diinya iizerine yayilmis bilgisayar aglarmin birlesiminden

olusan devasa bilgisayar agidur.

Intranet: Sadece belli bir kurulus i¢indeki bilgisayarlari, yerel aglart (LAN)
ve genis alan aglarint (WAN) birbirine baglayan bir agdir (Karadal ve digerleri,
2008, s. 67)
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CV: Profesyonel is yasaminda, part-time, full-time ve donemsel is ve staj
bagvurularinda kullanilan ve bireyi miilakata kadar gdtiirebilecek O6zgegmis
bilgilerini iceren bir belgedir

(http://www.donusumkonagi.com/makale.asp?id=384&baslik=cv_nedir ).

Elektronik Posta: Bireyler, gruplar ve orgiitler arasinda bilginin elektronik
yolla {iretilerek birka¢ saniye icinde diinyanin dort bir yanindaki bilgisayar

sistemlerine gonderilebilen mesajlardir.

Kurumsal Web Siteleri: Isletmelerin kendileri ile ilgili bilgiler verirken bir
yandan da elektronik ortami insan kaynaklar1 stratejileri i¢in kullandiklar1 web

siteleridir.

Insan Kaynaklart Web Siteleri: Elektronik ortam iizerinde is arayan adaylari
ise yerlestirmek ya da isletmeler icin uygun adaylar belirleyebilmek amaciyla

faaliyet gésteren web siteleridir.
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2. ILGILI ARASTIRMALAR

‘Teknolojik gelismelerin insan kaynaklar1 saglama ve se¢me siirecine etkileri’

konusunda yapilmis calismalardan bazilar1 asagida 6zet sekilde sunulmustur.

Allahverdi (2006) yiiksek lisans tezi ile Tiirkiye’nin 100 biiyiik isletmesinde
bilisim teknolojileri kullanim diizeyi, internet uygulamalari ve isletmelerin insan
kaynaklar1 departmanlarinin bilisim teknolojisi ile tanisip tanismadigini tespit etmeye
calismistir. Tiirkiye’de isletmeler bilisim teknolojisinin bir iiriinii olan internetin
Ooneminin farkindadir. Nitekim arastirmaya katilan isletmelerin tamaminda internet
ve web sitesi vardir. Teknolojinin gelismesine bagli olarak insan kaynaklari
departman1 da degisikliklerden paymi almustir. Isletmelerin e-iky kullanim diizeyi

son {i¢ yilda teknolojinin de hizla gelismesine bagl olarak artmistir.

Ciftyildiz (2006) calismasinda Tiirkiye genelindeki degisime paralel olarak
yillar igerisinde se¢im siirecinin ne yonde ve ne tir degisimler yasadigi, hangi
alanlarda ne sebeplerle hangi aday kaynaklarinin ve se¢im yoOntemlerinin
kullanildigint belirlemeyi amaglamistir. Calismada Beko Elektronik AS’de bir
aragtirma yapilmustir. Firmada endiistriyel iliskiler yoneticiligi (mavi yaka) ve insan
kaynaklar1 yoneticiligi (beyaz yaka) olmak iizere insan kaynaklan ile ilgilenen iki
farkli departman bulunmaktadir. Arastirmanin se¢im siireci boyutunda 5 mavi yakali,
5 beyaz yakali ve 2 yonetici olmak {izere toplam 12 c¢alisan ile grup goriismesi
yapilarak se¢im siirecinin ¢alisan ve yOnetici nezrinde algilanis bigimi belirlenmeye
calisilmigtir. Arastirma sonucunda Tiirkiye ¢apinda internet hemen hemen her firma
acgisindan artan hizda tercih edilmekte iken, bu durum Beko Elektronik’te daha da

yiiksek oranda, neredeyse %90’lar seviyesinde oldugu goriilmiistiir.
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Yalt1 (2006) c¢alismasinda insan kaynaklari bilgi sistemlerinin amaglari,
ozellikleri, avantajlar1 ve dezavantajlarina yer vererek, ornek bir insan kaynaklari
bilgi sisteminin ise alma ve egitim modiiliinii incelemistir. Calismada elektronik
insan kaynaklar1 yonetiminin agsamalar1 ve fonksiyonlar1 hakkinda bilgi verilerek, e-
aday toplama ve e-dgrenme kavramlarina detayl olarak yer verilmektedir. Internetin
gelisimi ile birlikte alisilagelmis aday toplama yontemleri terk edilerek e-aday
toplama uygulamalariin kullanilmas1 ka¢inilmaz olmustur. Daha ¢ok kurumsal web
siteleri ve Ozel insan kaynaklar1 siteleri iizerinden yiiriitilen e-aday toplama
uygulamalar1 giiniimiizde isletmelerin %87’si tarafindan kullanilan bir yontem haline

gelmistir.

Yasdal, 2002 yilinda personel temin ve se¢cim uygulamalarinda bilgi ve
iletisim teknolojilerinin kullanimini1 ortaya koymay1 hedefleyen bir anket ¢aligsmasi
yapmistir. Anket calismasinda bilgi ve iletisim sektoriinde faaliyet gosteren ve 2000
yilt igerisindeki net satis karlarina gore ilk 500 icerisinde kalan firmalar ana kiitle
olarak belirlenmistir. Elektronik ortamda hazirlanan anket formlari, yine elektronik
ortamda e-posta ile firmalara aktarilmis ve yanit veren 32 firmanin anketleri de aym
kanaldan toplanmistir. Anket sonucunda da IK fonksiyonlar1 icerisinde BT
araclarindan en yiiksek oranda faydalanilan fonksiyonun personel temin ve se¢im
uygulamalar1 oldugu saptanmistir. Bu sonugta biiyiik dl¢iide, online personel temini

olanaklari saglayan kariyer sitelerinin pay1 oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir.

Arastirma sonucunda isletmelerde elektronik posta basta olmak {izere, isletme
internet sayfasi, kurum i¢i intranet ve internet lizerindeki kariyer sitelerinden

faydalanilmakta oldugu goriilmiistir.

Biiyiikcan (2001) ¢alismasinda; Istanbul ili siirlar icerisinde ithalat ve
thracat payr yiiksek 5 isletmesi igerisinden 30 kisinin ise alma siirecleri ve
isletmedeki etkilerini incelemistir. Arastirmaya konu olan isletmelerde; istifa, terfi
veya transfer sonucunda yeni bir durum ortaya ciktiginda, yeni bir elemanla
anlasmadan oOnce sirket icindeki olanaklar arastirilmaktadir. Bos kadrolari olan

boliim yoneticileri mevcut kaynaklarini arastirmaktadir. Bu boslugu sirket i¢inden
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doldurmanin hic¢bir yolu olmadigmma emin olduktan sonra personel yoneticisinin
Onerileri dinlenmektedir. Daha sonra diger boliim yoneticilerinin ellerinde bosalan
kadroya transfer edebilecekleri eleman bulunmadig1 yolundaki onaylart alinmaktadir.
Bu asamalar sonucunda gerekli goriilen tiim pozisyonlar i¢in danigsman firmaya

bagvurulmaktadir.

Pekin 2001 yilinda Tiirkiye gibi gelismekte olan bir tilkede bilisim sektoriinde
insan kaynagmin se¢imin sorgulamak amaciyla Tirkiye Bilisim Dernegi (TBD),
Tiirkiye Bilisim Vakfi (TBV) ve Tiirkiye Bilgi Islem Hizmetleri Dernegi’ne
(TUBISAD) iiye 28 bilisim sirketine bir anket uygulanmustir.

Aragtirma sonuglarina gore, arastirmaya katilan bilisim sirketlerinin
%79’unda insan kaynaklar1 departmani bulunmakta ve eleman se¢me siirecini tek
basmma ya da ilgili bolim yoneticisi ve/veya danigsmanlik sirketleriyle birlikte
yuriitmektedir. Arastirmaya katilan bilisim sirketlerinin %90’1 elemeci se¢me
stratejisini benimsemektedir. Bununla birlikte, katilimer sirketlerin ¢ogunlukla CV
incelemesi, miilakat ve referans kontroliinden olusan bir se¢me siirecini takip ettikleri
goriilmektedir. Se¢me siireclerinde testlere yer veren sirketlerse yetenek ve kisilik
testlerini, ¢ok kiiciik bir oranda da diiriistliik testlerini kullanmaktadir. Saghik ve
fiziksel kontrol genellikle ise alimdan sonra resmi prosediirler icin gerekli

goriilmekte ve genel saglik muayenesi yapilmaktadir.

Bu c¢ercevede, bilisim sektoriinde faaliyet gdsteren sirketlerde, insan
kaynaklar1 se¢me fonksiyonunun iilkemizdeki genel anlayisla ele alindigi ve
kullanilan se¢me teknikleri acisindan g¢esitlilik bulunmadigr gdézlenmektedir.
Degisimin yaraticist olan bilisim sirketlerinin insan kaynaklar1 se¢imi konusunda
farkli uygulamalara sahip olmadigi ve klasik yaklagimlari benimsedigi

goriilmektedir.

Hoover (2000); calismasinda, personel seciminde 6n eleme metotlarinin
kullanilmasinin, is i¢in ideal olan adayin diger adaylar arasindan ayirt edilmesini

sagladigini belirtmistir. Arastirmada O6n eleme araci olan 0zge¢mis incelemesi ve
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miilakatlar hakkinda bilgiler verilmekte, miilakatta yapilan hatalar vurgulanmaktadir.
Calismada, aday toplamada ilanin 6nemi ve ilan hazirlamanin piif noktalar
belirtilmistir. Ayrica adaylarin se¢im islevinin dis kaynakli firmalarca yapilmasinin

onlarin tarafsizca secildiginin kanit1 oldugu ifade edilmistir.

Ozal 1999 yilinda yaptigi arastirmada, isletmelerin kullanms olduklart
bilimsel personel segme yontemlerinin her birini kullanma derecelerinin, biiyiik veya
kiiciik ve orta biiyiikliikte (KOBI) olup olmamasina, personel departmani olup
olmamasina ve personel islerini yiiriiten yoneticisinin egitim diizeyine gore farklilik

gosterip gostermemesine gore degerlendirmistir.

Arastirmadan elde edilen veriler 151¢1inda; KIT isletmeleri arasinda personel
saglama kaynagir olarak 06zel damsmanlik firmalar1 kullanan isletme
bulunmamaktadir. KIT isletmelerinin esas olarak Is ve Isci Bulma Kurumu
araciligiyla belirli personeli saglama yoluna gittigi ve yasal diizenlemelerin bu yonde
olusu nedeniyle, 6zel damigmanlik firmalarindan yararlanmadiklar1 sdylenebilir. Ozel
sektor isletmelerinin yariya yakini ise, heniiz {ilkemizde ge¢misi fazla uzun olmayan
belirli sayidaki 06zel danigmanlik firmalarini belirli derecelerle kullandiklari

goriilmektedir.

Biitlin bu arastirmalarda iizerinde durulan konu, bosalan pozisyonlara eleman
almak degil ‘dogru ise dogru kisiyi’ bulabilmektir. Ustelik bu siirecin hizl1 islemesi
de gerekmektedir. Eleman saglama ve se¢medeki gecikmeler ya da ise uygun eleman
secmeme; iglerin aksamasina, maliyetlerin yiikselmesine neden olabilir. Bu nedenle
kaliteli ve ise uygun eleman bulma ve se¢me isletme i¢in yasamsal Onem

tasimaktadir.
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3. KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtirmanin bu bdliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami genel olarak
aciklanacak ve teknolojik gelismelerin insan kaynaklar1 saglama ve se¢me siirecinde

ortaya ¢ikardig1 avantajlar ve dezavantajlara deginilecektir.

3.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Global ekonomide yenilik yapmak, bilgiyi tretmek ve paylasmak;
giiniimiizde ve gelecekte ayakta kalabilmeyi saglayacak rekabet avantajlarini elde
etmek mevcut isletmelerin, karliliktan daha onemli gereksinimleridir. Bu nedenle
isletmeler, en Onemli aktifinin insan kaynaklar1 olduguna ve bunlarin ¢ok biiyiik

basarilara ulasabileceklerine inanmalidir (Bilge, 2003, s.16).

3.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi ve Onemi

Yoneticilerin Orgiitiin amaglaria ulasabilmesi i¢in yararlandiklar1 kaynaklar
para, personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde, en 6nemlisi, en
zor saglanani insan kaynagidir. Gergekten de oOrgiit icerisinde orgilit faaliyetlerinde
gerekli olan teknik ve mali biitiin faktorlerin yeterli diizeyde mevcut olmasi, insan
unsurunun olmamasi halinde hi¢bir anlam tasimaz. Bu nedenle bir orgiitiin etkili
hizmet vermesi ya da iiretken olarak varligimi siirdiirebilmesi, her seyden once
orgiitte temel deger olan insan kaynaginin niteliklerine ve is yiikii ile orantili olarak

sayisina baglhidir (Dil, 2005, s.3)

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, insan kaynaklarmin organizasyonun hedefi
dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasin1i ve isgoérenlerin ihtiyaclarinin
kargilanmasini ve mesleki bakimdan gelismelerini saglamaktir (Palmer, 1993, s. 25).
Insan kaynaklar1 yonetimi, genel olarak kurumlarda ¢alisan bireylerin ihtiyaclarinin

giderilmesine yonelmistir. Bu ihtiyaclarin giderilmesiyle oOrgiitiin hedeflerine
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ulasmasi saglanmis olur. Insan kaynaklar1 ydnetimi, ¢alisma ortaminda kisinin ise
alimmasindan, uyum egitimine, iicret ayarlamasina, isyeri ile olan hukuki bagina,
verimliligine, performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadar ki tiim siiregleri kapsar (Ozsoz,

2006, 5.4).

3.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclan

IKY, giiniimiizde bir organizasyonun yiiksek niteliklere sahip calisanlari
kazanmasi, gelistirmesi, elde tutmasi ve yiiksek performansli organizasyon
olabilmesi i¢in artik ¢ok biiylik 6dnem tasiyan bir faaliyet olmaktadir. Bu nedenle,
IKY uzun dénemli organizasyonel iyilestirme icin kesintisiz yiiriitiilen bir siireg

olmalidir (Aydin, 2006, s.27).

Glinlimiizde artik ugras alani, amaci, kullandig1 teknoloji ve biiyiikligii ne
olursa olsun her isletmedeki en &nemli 6genin insan oldugu belirlenmistir. insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, c¢alisanlarin islerini en verimli ve tatminkar
sekilde yapabilecegi kosullar1 saptayarak, bunlar1 isletme basarisina adapte etmektir.
Bu durum, ayn1 amaci gerceklestirmek {izere bir araya gelerek bir orgiit olusturan
insanlarin arasindaki iliskilerin, farkli bir gbzle ve yeniden ele alimmasini
gerektirmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bu farkli bakis agisin1 sunmak iizere ortaya

cikmistir (Kiiciikkaya, 2006, s.15).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin amaglar1 su sekilde siralanabilir (Canman,

2000, s.64-65):

e (alisanlarin ve Orgiitiin performansini artirmak; ¢alisanlarin orgiitsel basariya

katkida bulunmalarini saglamak,

e Insan kaynagi politikalar1 ile orgiit planlarini biitiinlestirmek, uygun bir
kiltiirti giiclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiiltiire yeni bir bi¢im

kazandirmak,
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e (alisanlarin  hedefler = bakimindan  6nemi  konusunda  yOnetimi

bilin¢lendirmek,

e Kaynaklar1 orgiitin  gereksinmelerine uyumlu duruma getirmek ve
performanst iyilestirmek icin Orgiit stratejilerini ortaklasa giiclendiren bir dizi

uyumlu personel ve istihdam politikalar1 gelistirmek,

e Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir ortam

hazirlamak,

e Yenilikleri, ekip ¢alismasini ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun kosullar

yaratmaktir.

3.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar1

Isletmeyi bir grup insan ile ara¢ ve gereglerin rasgele bir araya geldigi bir
varliklar y1gim1 olmaktan kurtaran temel etken, Orgiit ve onu ¢alistiran ydnetim
mekanizmasidir. Orgiitii olusturan elemanlar belli bir etkilesim ortaminda birbirlerini
biitiinlerler ve tek baslarina tasidiklar1 degerin tlizerine bir deger ortaya koyarlar ki,
bu isletmelerin orgiit degeri olarak tanimlanir. S6z konusu degeri ¢oklugu ya da
azligr dogrudan dogruya 6z eleman ile isleyis elemanlar1 arasindaki etkilesimi

gergeklestiren igletme yonteminin basarisina baglhidir (Askun, 1976, s. 26).

Insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetimi islevlerini de igeren, ancak
bununla sinirh kalmayan bir perspektife sahiptir. insan kaynaklari ydnetiminin
islevlerindeki genisleme, yonetimin amaglarini da etkilemistir. Bugiin ¢agdas insan
kaynaklar1 yonetimi, oncelikle isletmenin yapisini ve stratejilerini etkileyen kararlar
almmasinda yer alir ve ayrica Orgiit kiiltiirinlin olusturulmasini, isgdrenlerin
bagliliginin saglanmasini, verimliligi arttirmayi, ¢aligma yasaminda kaliteyi

yiikseltmeyi amaglar. Insan kaynaklarinin séz konusu faaliyetleri gergeklestirmek
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icin bir¢ok fonksiyonu vardir (Kiigiikkaya, 2006, s.21). Asagidaki sekilde insan

kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin olusturdugu kisimlar gosterilmektedir:

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi FONKSIYONLARI

Temel Fonksiyonlar

Yardimci Fonksiyonlar

Is analizi ve is tanim1

L IK planlamas1
- Ise alma ve se¢me
—— Egitim ve gelistirme

Ucretleme

— Is degerleme

- Performans degerleme

L Kariyer yonetimi

— Orgiit kiiltiirii
L Tletisim
——— Liderlik
—— Giidiileme

| Stres yonetimi

——— Zaman yOnetimi

Degisim ve direng

Y Onetime katilma

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlari
(Kursun, 2006, 5.26)

3.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Teknoloji

Teknoloji, dar anlamu ile ele alindiginda isletmede kullanilan makine ve

teknolojik bilgidir. Genis anlamiyla ele alindiginda ise orgiitiin ekonomik, verimli ve

karli caligsabilmesi igin {iiretimle birlikte yonetimde bilimsel ilke ve tekniklerin
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uygulanmasi faaliyetlerinin timii teknoloji kapsamina girmektedir (Yildiz, 2001,
$.56). Yeni iletisim teknolojileri bilgi toplama, iletme ve depolanmis bilgiyi geri
cagirma kapasitelerinin arttirilmas1 yaninda bu islemleri hizli bir sekilde
gergeklestirme, bliytlik bilgi demetlerini ¢ok hizli bir bigimde iletme giiciine de sahip
bulunmaktadir. iletisim teknolojisindeki gelismelerin sagladii diger bir avantaj,
alicinin denetim yeteneginin artmasidir. Yeni iletisim teknolojileri vasitasiyla alici,
edilgen durumundan kurtarilmakta, mesajlar1 istedigi yer, zaman ve miktarda

alabilme tercihine sahip olabilmektedir (Bektas, 2004, s.44).

Yeni teknolojiler, isletme yapilanmasinda etkin bir rol oynamaktadir.
Organizasyonlart ¢agin gereksinmelerine gore degistirmektedir. Ciinkii, yeni
teknolojilere gore sekillenemeyen sirketler artan rekabet ortaminda yok olmaktadir.
Rekabet baskisi igletmeleri, yeni teknolojileri organizasyon yapilarina adapte etmeye
zorlamaktadir (Ersdz, 2006, s.33). Orgiitlerin hangi alanda faaliyet gosterdigi, kiigiik
ya da biiyiik olmasma bakilmaksizin teknolojinin belli bir formundan
yararlanmaktadirlar. Teknoloji, idari verimliligini arttirarak insan kaynaklarinin daha

az eleman ile isletme i¢in daha fazla katma deger yaratabilmesini saglar.

3.1.4.1. Bilgi Teknolojilerinin Insan Kaynaklarinda Sagladig Iyilesmeler

Insan kaynaklar1 stratejilerinin belirlenmesinde ve formiile edilmesinde
teknoloji konusu 6nemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii, teknolojik
gelismeler Orgiitleri, Uiriiniin iiretilmesinden dagitimina kadar gecen siire¢ igerisinde

yer alan her alan1 etkilemektedir (Cakir, 2007, s.63).

IK departmaninda ve fonksiyonlarinda bilgi teknolojilerinin kullanimu,
elektronik posta, internet, intranet ve yazilim programlar1 gibi teknolojilerinin ortaya
¢ikmasi ile daha da yaygimlagmistir. Insan kaynaklari yonetimi bilgi teknolojileri
sayesinde, 1K fonksiyonlarinda birlesme saglamakta ve bdylece IK departmanindaki
tiim birimlerin ayni tiir bilgilere girisleri ve bu bilgilerde yapacaklar1 degisiklikler

icin, esnek bir ortam yaratilmis olmaktadir.
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Isletmelerin IK faaliyetleri ile teknolojiyi beraberinde kullanmalar1 ve
calisanlara bu platformlar {izerinden sagladiklari, her gecen giin yeni degerlerin

tiretimine ve biiyiik kazanimlara yol agmaktadir (Kursun, 2006, s.41):

Teknolojik gelismelerin sagladig: iyilesmeler sunlardir (Ozkan, 2006, s.82):

e Basvuru ve ise alma: Bagvurular internet iizerinden alinmaktadir. isletmelerin
web sitelerinde basvuru formlari bulunmakta ve isteyenler sitelerdeki bu bagvuru
formlarin1 doldurarak veya insan kaynaklar1 departmanlarina mail atarak is
basvurusu yapmaktadir. Kariyer firmalari cv havuzlar olusturarak hem is arayanlara

hem de eleman ihtiyaci olan isletmelere uluslar arasi diizeyde hizmet verilmektedir.

e Isgorenlerin, kendi egitim ve sosyal haklari ile ilgili kayitlar1 kontrol

edebilmeleri,
e Insan kaynaklar1 departmanlarinda biirokratik islemlerin azaltiimast,

e Insan kaynaklar1 departmanmin islerinin kolay ve elverisli duruma

getirilmesi,

e Isgorenlerin ve yoneticilerin istedikleri zaman bilgiye ulasmalarina izin veren

bilgi tabanli karar destek teknolojilerinin olusturulmasi,

e Bilgi almak ve gondermek icin kullanilan iletisim kanallarinin isgérenlerin ve

yoneticilerin tercihlerini dikkate alarak se¢ilmesi,
e Isgodrenlerin islerini daha yakindan takip etmeleri,
e Portallarla bilgisayarlarin dis birimlere baglanmasi,

e IK departmanma veya cagri merkezlerine isgdrenlerce yapilan aramalarmn

azaltilmasi,
e Elektronik ortamda tutulan kayitlar arasinda daha hizli tarama yapilabilmesi,

e Pahali ve edilinmesi uzun zaman alan katalog ve kullanma kilavuzlarinin

elektronik ortamda yaratilmasi ve bunlara bu yoldan ulasilmasi,
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e Elektronik 6grenmeyle herhangi bir zamanda, herhangi bir yerde egitimin

yapilabilmesidir.

3.1.4.2. Bilgi Teknolojilerinin insan Kaynaklarinda Ortaya Cikardig

Olumsuzluklar

Isletmeler bir taraftan gelisen teknolojiye uyum saglamakta giicliik ¢ekerken;
bir taraftan da sahip olduklar1 teknolojiden gerektigi gibi yararlanamamaktadir.
Bunun basta ekonomik yetersizlikler ve nitelikli personel eksikligi olmak iizere ¢ok
cesitli nedenleri vardir (Savag, Kazan, 2008, s.155). Esas faaliyet alan1 bilgi islem
teknolojisi olmayan isletmeler teknolojik gelismeleri etkin bir bicimde takip etmede
ve uygulamada bu gelismelerden yararlanirken zorlanmaktadir (Karadeniz, 2006,
s.12). Teknolojinin, yazilim ve donanimlarin siirekli gelismesi ve gilincellesmesi
geregi, calisanlarin stirekli egitilmesi gerekmektedir. Bunun da isletmelere

olusturacagi bir maliyet bulunmaktadir.

Bilgi teknolojileri hayatimiza getirdigi kolayliklar yaninda personel ve
isletme iizerinde bir takim olumsuzluklar da yaratmaktadir. Cilinkii, yeni
teknolojilerin gelisimi, calisanlarin yaptiklar1 is iizerindeki katkilar1 azalmakta,
bununla birlikte ise karsi memnuniyetsizlikleri artmaktadir. Ayrica isletmelerde
iletisim teknolojilerinin yogun kullanilmasi, ¢alisanlarin sagliklarinin bozulmasina

neden olmaktadir.

Isletmeler acisindan ise, bilgisayar kullaniminin yayginlasmasi ile bircok
bilgisayar arasinda kurulan aglarin giivensizligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda
istenmeyen kisiler isletmelerin gizli sayilabilecek bilgilerine rahatca ulasabilmekte

ve durumu sabote edebilmektedir.

Bilgi teknolojilerinin yaygin kullanimi sonucunda yukarida bahsedilen ve

benzeri olumsuzluklari su sekilde siniflandirilmaktadir (Kursun, 2006, s.63):
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e Kotiiye kullanim

e Personelin sagligi iizerindeki olumsuz etkileri
e Rekabet iistiinliigiindeki dengesizlik

o Kaynak israfi

e Ag giivensizligi

Bu olumsuzluklarin yaninda yine de bilgi teknolojileri, bilgiye ulasmay1
kolaylastirip, iletisimi giiclendirerek, egitim ve performans yonetimi gibi insan

kaynaklar1 fonksiyonlarii yonetmeyi kolaylastirarak verimliligi arttirmaktadir.

3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bilgisayar Kullanim

Cagimizda, teknoloji 0ylesine hizli bir sekilde gelismekte ve degismektedir ki
hemen hemen bilgisayarlarin giremeyecegi hicbir alan s6z konusu degildir. Bu
alanlardan biri de, insan kaynaklar1 yonetimidir. Gilinlimiizde, insan kaynaklarimi
secme, yerlestirme, egitme, licretlendirme ve oOdiillendirme gibi konularda dogru
kararlar verilebilmesi, istenilen bilgiye aninda ulasilabilmesi ve bilgilerinin
saklanabilmesinin yolu, isletmede bilgisayarlara dayali bir insan kaynaklari

politikasinin gelistirilmesi ve uygulanmasidir.

Bilgisayarlarin i3 yasaminda yaygin olarak kullanilmaya baslamasiyla
birlikte, daha once el ile yapilan tekrarli ve zaman alici bir¢cok is de bilgisayar
ortamina aktarilmistir. Boyle bir gelismeden insan kaynaklar1 alaninda ilk 6nce
personel kayitlar1 ve bordrolama islerinde yararlanilmaya baslanmistir. Daha sonra
bircok IK siireci, bilgisayar ortamma tagmmistir. Bilisim teknolojileri arttikca bu
gelismelerin  IKY alanmna yansimasi, insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin

gelistirilmesi yoniinde olmustur (Ozden, 2003).
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Tablo 1: isletmelerin insan Kaynaklari islevlerini A§ Ortamina Aktarma

Oncelikleri
AG ORTAMINA
SUREC AKTARILMA ORANI
(“o)
Sirket politikasi ve prosediirlerinin yayilanmast 70
Is alanlar 63
Ise alma 56
Calisanlarin egitimi 49
Yetenek / beceri degerlendirme 37
Online egitim programlarinin yayimi 36
Ucret yonetimi 35

Kaynak: Erdem, B. Kabakgi, E. <http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/03-03.pdf> 2008, s. 123.

Genelde insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde internet tabanli uygulamalar
“personel se¢im siirecinde” kendini daha ¢ok gdstermektedir. Dikkat edilirse bugiin
internette web sayfas1 bulunan pek ¢ok sirketin isgéren aday havuzunun
olusturulmasi, ilk 6n elemenin gergeklestirilmesi islemi ve isgdren adaylarina se¢im
sonuglarinin  génderilmesi internet  kullanilarak  yapilmaktadir. Daha ileri
uygulamalarda ise insan kaynaklari islemleri seffaf, tiim ¢alisanlar tarafindan internet
iizerinden izlenebilir ve interaktif bir yap1 kazanmaktadir. IKY siireclerinin internet
tabanli yeniden yapilandirilmasi verimlilik, kalite, ¢alisanlarin memnuniyeti ve
maliyet agisindan énemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle ¢ok uluslu sirketler bu tiir

uygulamalari giiniimiizde kullanmaktadirlar (Sag, 2004, s.84).

Internet, birbirine baglh milyonlarca bilgisayar veritabam olarak ifade edilir.
Ayni islemin isletme diizeyinde uygulanarak, isletme ve isletmenin iletisimde
bulundugu yan sanayi, bayi, acente, sube, tedarik¢iler gibi unsurlarin
kullanabilecekleri tiirden bir internet agma ise “Intranet” adi verilmektedir.

Intranetin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Fettahlioglu, 2005, s.65):
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e Etkinlik, verimlilik ve ekonomik konularda 6nemli iistiinliikler saglar.
e Isletme iginde ve disinda hizli ve giivenilir iletisim saglar.

e Isgorenler arasinda etkin ve anlamli bir isbirligine imkan verir

e Isletme ici siireglerde maliyet ve zaman tasarruflar saglar.

e Bilgi kullanma, iiretme, paylagsma gibi konularda getirdigi yeniliklerle

organizasyonlarin, bilgiye dayali olarak yapilanmasini saglar.

Tedarik ve satin alma Muhasebe ve finans

J o

iNTRANET Pazarlama

Uretim «——» <+«——> vesatis

h [

Lojistik ve dagitim insan kaynaklari

Extranetler, sirketlerin Intranetlerini dis ortaklarina agma yollarindan biridir.
Extranetler, sirket ile is ortaklar1 arasinda elektronik baglantilar kurarak hem pazarlar
acma, maliyetleri diisiirme ve teknolojik karmasikligi giderme konusunda yardimci
olur, hem de kullanicilarin is yapma bigimlerini kolaylastirarak verimliligi
arttirir.Bunlarin  yan1 sira sirketlerin hedeflerine odaklanmalarimi ve gereksiz

ayrintilarla ugragsmamalarini saglar (Yalti, 20006, s.12).
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3.3. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bilisim teknolojileri, isletme yapis1 ve is silireclerinin yeniden tasarlanmasinda
onemli bir etkiye sahiptir. Bilisim sistemleriyle genel olarak, sistem verimliliginin
arttirilmasi, miisterilere daha kaliteli mal ve hizmet sunulmasi, maliyetlerin
minimuma indirilmesi, bilgi kaynakli yeni {irlinlerin gelistirilmesi ve rekabet
giiclinlin arttirilmasi gibi avantajlarin elde edilmesi miimkiindiir. Ayrica isletmelerin
rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in, tiim yonetim siireglerinde bilisim

teknolojilerini kullanmalar1 kaginilmaz hale gelmistir (Elibol, 2005, s.159).

Bilgi teknolojisi her alanda oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de
onemli degisiklikler yaratmis ve yaratmaktadir. Ancak bu, insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda yapilmasi gereken calismalar1 azaltmamakta, aksine hizli degisim nedeniyle
dikkate alinmasi gereken yeni birgok konu ortaya ¢ikmaktadir. Bilisim teknolojileri
onu sorgulamadan kullanildiginda degil, ancak onu nasil, nerede, ne amacla ve ne

kadar kullanilacagi bilindigi siirece yararli olacaktir (Soydal, s.460).

Bilgisayarin i3 yasaminda yaygin olarak kullanilmast ve internet
teknolojisindeki hizli gelismeler insan kaynaklar1 yonetimini de etkilemis ve gelinen
son nokta “Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (E-IKY)” olmustur. Elektronik
insan kaynaklari, kurum i¢i bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin
artmasi ve isletme i¢i aglarda bir bilgi portali olusturulmasiyla hiz kazanmustir.
Boylelikle biirokrasinin azalmasi, kagitlarin ortadan kaldirilmasi ve maliyetlerin
diistiriilmesinde biiyiik faydalar yaratilmistir. Caligsanlar elektronik ortam araciligiyla
aninda kisisel bilgilerine erisebilmekte ve gerekli degisiklikleri yapabilmektedirler.
Geleneksel anlayis igerisinde uygulamada hakim olan personel dosyasi ve bu dosya

izerinde islem yapan personele olan ihtiya¢ kalmamaktadir (Erdal, 2002, s.2).

3.3.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami

Insan kaynaklar1 y&netimi isletmelerdeki insan iliskilerini ele alan kapsamli

bir departman olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Teknolojinin gelisimiyle birlikte insan
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kaynaklar1 bu kapsamini da gelistirme c¢abasi igine girmis ve fonksiyonlarini
elektronik ortama tagimistir. BOylece geleneksel insan kaynaklari ydnetiminin
kapsamina giren konular daha az zaman ve emek harcanarak ¢oziilebilmektedir.
Dogru verilere hizli erisim saglanarak insan kaynaklari danismanlar1 katma degeri

yluksek islere odaklanmakta, siirekli bir gelisim i¢in gerekli ortam olusmaktadir.

E — IKY kavramu, insan kaynaklari departmanimn fonksiyonlarim yerine
getirebilmek i¢in,  bilgi  sistemlerini, interaktif elektronik medyayr ve
telekomiinikasyon aglarini kullanabilmek seklinde tanimlanmaktadir (Allahverdi,
2006, s.25). Elektronik insan kaynaklari, insan kaynaklari yonetimindeki insan
unsurunu giiclendirmekte ve ¢alisanlara kendi kariyerlerini planlamalar1 konusunda
yeni firsatlar sunmaktadir. Bu yeni olusum klasik anlayistaki orgiitsel faaliyetlerin
merkeziyetcilikten kurtarilmasina yardim etmekte, calisanlar ile ydneticilerin

orgiitsel hedef ve amaclar dogrultusunda ortak hareket etmelerine destek olmaktadir.
3.3.2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kullaniminin Nedenleri
Artik firmalar, dijital ¢aga uyum saglayabilmek i¢in insan kaynaklar ile ilgili

uygulamalar1 elektronik ortama tasiyor. Boylece insan kaynaklari islemlerini

elektronik ortamda tek bir tusla gergeklestirebiliyorlar.

Insan kaynaklarinin elektronik ortama aktarilmasinin isletmelere getirdigi

avantajlar sunlardir(Ozkan, 2006, s.118):

Evrak isini azaltma ve is akisini modernize etme,

e Fazla zaman alan insan kaynaklar1 islemlerini otomatiklestirme,

e (Calisanlara insan kaynaklar sisteminden yararlanabilme imkan1 saglama,
e Insan kaynaklari sistemlerinin cevap verme siiresini kisaltma,

e Zaman yonetimini gelistirme,

e Daha dogru ve etkili kararlarin alinmasini saglama,
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e Sirket c¢alisanlarinin 6nemli insan kaynaklari meselelerinden ve kurum

olaylarindan haberdar olmalarina imkan tanima.

3.3.3. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar

Geleneksel insan kaynaklar1 anlayigindan bilgisayar ve iletisim sistemleri ile
donanmis yeni uygulamalara ge¢mek, uzun dénemli c¢alisma ve planlamalar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 uygulamalarinin elektronik
ortama gecirilmesi igin iist ydnetimin desteginin alinmasi ¢ok &nemlidir. insan
kaynaklar1 boliimiiniin, tiim girkete hizmet verdigi g6z Oniine alinarak tiim
boliimlerin ihtiyaclarina ve sorularina cevap verebilecek araglar ve sistemler

tasarlanmasina dikkat edilmesi gerekir (Yalti, 2006, s.70).

Elektronik ortama tasinan oncelikli insan kaynaklari bilgileri, daha once
yazili olarak tutulan; organizasyon semalari, is ilanlari, ¢alisan el kitabi, faydali
bilgiler, 6zliik islemleri, telefon defteri vb. bilgiler olmustur. Giiniimiizde yaygin
olarak elektronik ortamda yiiriitiilen fonksiyonlarin basinda ise; ise alim, performans

yonetim sistemleri, kariyer yonetimi, egitim fonksiyonlar1 gelmektedir.

Internet ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinin de etkisi ile elektronik ortama
tasinan insan kaynaklari ile ilgili faaliyetler de ¢esitlenmistir. Bu faaliyetlerin

baslicalar1 asagidaki alt basliklarda agiklanacaktir.

3.3.3.1. Elektronik ise Alma

Isletmenin eleman temini ve profili ile ilgili olarak tasarruflarinin internet
web sitesi lizerinden kamuoyuna duyurulmasidir. Genis aday secenekleri ve onlara
ait bilgilerinin ac¢ik bir sekilde bilgilerinin bulunmasini saglamakta, ise alim siiresi
kisalmaktadir. Yiizlerce aday 6zge¢misi arasindan isletmenin personel se¢iminde
belirlenmis oldugu temel niteliklere sahip kisilerin 6zge¢misleri, bilgisayar destegi

ile otomatik bir bicimde analiz edilmektedir (Kursun, 2006, s.77).
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Firmalarin biinyelerinde agik bulunan pozisyonlar i¢in arastirma yapan insan
kaynaklar1 yoneticileri de bu kaynaklara kolayca ulasma imkanina sahiptir. Ciinkii
cok biiyiik bir aday veri tabanina oldukca diisiik bir iicret 6deyerek ulasma imkanini
elde etmislerdir. Ayrica igverenler, insan kaynaklar sitelerinde yayinladiklar1 firma
profilleri ile firmalarmin tanitimlarin1 daha iyi bir sekilde yapabilmekte ve adaylara
daha detayli bilgiler aktarabilmektedirler. Firmalar, vizyonlar, hedefleri, firma
kiiltiirleri ve finansal yapilar ile ilgili bilgileri bu tiir sayfalara aktarabilmekte ve

daha kalifiye isgiiciine ulasabilmektedirler (Ozkan, 2006, s.103).

3.3.3.2. Elektronik Ogrenme

Glinlimiiziin  yogun rekabet ortami isletmeleri egitim faaliyetlerini
hizlandirmaya zorlamaktadir. Egitime katilan adaylar1 smif ortaminda bir araya
getirerek yogun bigcimde bilgi verilmesine dayanan geleneksel egitim yontemleri
gecmiste kalmaya, yerini e-0grenme gibi yeni egitim tekniklerine birakmaya
baslamistir. Ozellikle cografi olarak dagmiklik arz eden sirketler tarafindan personele
yeni Uriinler, politikalar, beceri egitimleri ve uzmanlik konferanslar1 hakkinda bilgi

aktarmada e-6grenme 6nemli rol oynamaktadir.

e-Ogrenme, teknoloji yardimi ile internet iizerinden gerceklestirilen egitim ve
gelistirme faaliyetlerine verilen genel isimdir. E-Ogrenme, geleneksel simf
egitiminin en iyi yanlarini teknoloji ile birlestirerek, 6grenme ve bilgi transfer hizina
ivme kazandirmistir. Sirketler e-6grenmeyi, dis kaynaklar1 kullanarak ya da is
sirasinda egitim i¢in kendi i¢ sirket liniversitelerini yaratarak yapabilirler. Kisilerle
belirli bir zamanda tek egitim saglayici olan geleneksel egitim kurumlarindan farkl
olarak, e-0grenme saglayicilart ¢ogu zaman egitimleri tek tek satabilmektedir. E-
O0grenme saglayicilarinin bir ¢ogu ki buna hem sirketler hem de sirket dis1 egitim
saglayicilart dahildir, dersleri tartigmak i¢in yiiz ylize toplantilar diizenlemektedir. Bu

yapi igletmelerde takim kurmak i¢in ideal olabilir (Yalti, 2006, s.99).
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3.3.3.3. Elektronik Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahlak durumunu ve o6zelliklerini biitiinleyen ve c¢alisanin isletme
basarisina olan katkilarimi degerlendiren planli bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir

(Barutgugil, 2002, 179).

Glniimiizde igletmeler, bilgisayar ortaminda ve on-line performans
degerlendirmenin olusturulmasi ihtiyacini karsilamak i¢in, performans degerlendirme
yazilim {riinleri kullanmaktadir. Bu friinler degerlendirme siirecindeki bircok
basamagi online ortama tasiyarak ve iggérene geri bildirimi aninda yaparak
degerlendirme siirecini tamamlamak i¢in gerekli zamani kisaltmaktadir. Bu sistemler
siirecteki tlim kritik basamaklar1 standardize ederek dogrulugu ve gegerliligi

yiikseltmektedir.

Bilgisayar destekli performans degerlendirmesi tiim stireci hizlandirmaktadir.
Is analizlerini basitlestirmekte, degerlendirmenin objektifligini arttirmakta, komite
toplantilarina harcanan zamani azaltmakta ve sistemi yliriitmenin diger bazi idari

yiiklerini kolaylastirmaktadir (Benligiray, 2003, s.119).

3.3.3.4. Elektronik Ucretlendirme

Ucret, bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri karsiigi 6denen
bedeldir. Isletme agisindan ise maliyet unsurudur. Ucret maliyetleri arttiran bir unsur
olmasma ragmen verimliligi dogrudan etkileyen oOzellige sahiptir. Bu ozelligi
nedeniyle insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan calisanlarin iicretlendirilmesi
Oonemle ele alinmali ve miimkiin oldugunca objektif kriterlere gore hareket

edilmelidir (Unsar, 2009, s. 50).

Insan kaynaklar1 siireglerinin elektronik ortama tasmmasi ile birlikte
icretlendirme sistemlerinde de birtakim degisiklikler olmustur. Bilgi teknolojilerini

etkin kullanan insan kaynaklar1 yonetimi, iicret politikalarinda yapilan degisikliklerin
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etkisini web ortaminda daha kolay gorerek iicret araliklarin1 ve artis oranlarini daha
dogru belirlemektedir. Is ve isgdren degerlendirmeleriyle iicretler sosyal haklar ve
cikarlar daha adil ve dengeli olarak dagitilmaktadir. Farkli iicretlendirme,
odiillendirme ve yan Odemelerle ilgili stratejilerin organizasyonun operasyonel
etkinligine yansimasin1 géorme ve degerlendirme olanagi artmaktadir (Yalti, 2006,

s.74).

3.4. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin genel planlama amaglarma katki
verebilecek en uygun nitelikteki personelin, en uygun zamanda isletmeye alimi, en
uygun isletme bolimiine yerlestirilmeleri, yeni gorevlere egitim yoluyla
hazirlanmalari, basarilarinin degerlenmesi ve etkin bir sekilde calistirilmalaridir

(Aytek, 1983, s. 3).

Planlama islevinin temel hedefi, kurumun gelecekteki insan kaynaklar
gereksiniminin, zaman, para, nitelik, gibi kriterler temelinde en uygun sekilde
karsilanmasina yonelik planlarin olusturulmasidir. Bu planlar, stratejik kararlardan
onemli olgiide etkilenmektedir. insan kaynaklar1 planlamasmin en dogru ve en
kapsamli sekilde gerceklestirilebilmesi, farkl tiirdeki enformasyonlara ulagilmasini,
bunlarin bir araya getirilmesini ve analiz edilmesini gerektirmektedir. S6z konusu
enformasyonlara asagidaki unsurlar baglaminda ihtiya¢ duyulmaktadir (Yilmaz,
2007, s. 164):

e s ihtiyag analizleri,

e C(Cevresel kosullar,

e Yasal yiikiimliiliikler,

¢ Biitce planlar,

e Stratejik kararlar,

e Kurum i¢i insan kaynaklart,
e Egitim programlari,

e Verimlilik
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3.4.1. is Analizi

Is analizi; isgorenlerin islevleri, kullandiklari ydntem ve teknikler,
kullandiklar1 alet ve makineler, iirettikleri mal ve hizmetler, isleri i¢in gerekli olan

bilgi, yetenekler ve nitelikler hakkinda veri toplamaktir (Budak, 2008, s. 98).

Is analizi sayesinde orgiitlerde personel tarafindan yerine getirilen tiim islerin
ayrintilt bicimde incelenmesi saglanmaktadir. Bu siiregte orgiitteki tiim islerle ilgili
bilgiler toplanmakta, kaydedilmekte ve irdelenmektedir. Bundan dolay1 is analizi
yalnizea isin iceriginde olan gorevlerin belirlenmesi olmayip, beceri, deneyim,
egitim gibi isin bagarilmasi i¢in personelde aranan nitelikleri ve isin yapildigi ortam
ile ilgili bilgilerin toplanmasim1 da igermektedir. Is analizleri, kuruluslarda insan
kaynaklarin1 planlama, iicret — maas yoOnetimi, egitim gibi konulardaki insan

kaynaklarina veri saglayacak nitelikte hazirlanir (Uyargil ve digerleri, 1998, s. 52).

Is analizlerinden verimli sonuglar saglanabilmesi i¢in; elde edilen sonuglarin
giivenilir, gecerli ve kapsamli olmasi gerekmektedir. Burada giivenilikten elde edilen
sonuclarin tutarliligi kastedilmektedir. Bir ise iliskin analizi ayn1 zamanda iki ayri
analist yapmis olsa da ayni sonu¢ elde edilmelidir. Gegerlilikten ise, elde edilen
sonuclarin dogrulugu kastedilmektedir. Sonuglarin dogru olabilmesi i¢in oncelikle
verilerin dogru olmasi gerekmektedir. Analizin kapsamli olmasi ise, igin tiim
Ozelliklerini icermesi anlamini tasimaktadir. Yapilan tiim gorevleri igcermeyen

analizler yaniltic1 olabilmektedir (Tortop ve digerleri, 2006, s. 56).

3.4.2. Is Tamm ve is Gerekleri

Is tamimu, isin igerigindeki gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullarini ve
isin diger yonlerini aciklayan yazili bir belge olarak tanimlanmaktadir. Bunlarin
hazirlanmasinda is analizi sonucu elde edilen bilgiler kullanilmakta ve her bir is igin
yapilan analizin bulgularim1 bilingli ve sistematik bir bicimde Ozetlenmesi
gerekmektedir. Is analizi ile is tanim arasindaki en temel farklilik, is analizinin isle

ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma olmasi, is taniminin ise toplanan bu bilgileri
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sistematik ve bilin¢li bir sekilde sunan bir teknik olmasidir (Can ve digerleri, 2001,

s.50).

Genel olarak is tanimlar1 ii¢ boliimden olusmaktadir. is kimligi béliimiinde
isin ad1, kodu, bagli bulundugu boliim, is taniminin hazirlandigi tarih gibi bilgiler yer
alir. Bu bolimde o6zellikle is adlarinin standartlastirilmasina dikkat edilmesi
gerekmektedir. Isin 6zeti ise, isin amacini, kapsamani ve ise bagli gorevleri gdsteren
boliimdiir. Bu kisimda, is, diger islerden ayirt edici ozellikleri belirtilecek sekilde
yazilmalidir. s tanimlarinm iigiincii boliimiinde ise kullanilan makine ve malzemeler,
isin kimin tarafindan gézetim ve denetim altinda bulunduruldugu, ise iliskin mali
sorumluluk, calisma kosullari, is riski ve kisisel nitelikler gibi konulara yer

verilmektedir (Tortop ve digerleri, 2006, s. 57).

Is gerekleri ise, bir isin en iyi bicimde yapilabilmesi icin personelde
bulunmasi gerekli olan nitelikleri ortaya koyan agiklayici bilgilerdir. Ac¢ik olan
islerin doldurulmasinda bu gerekler, goérevliye personel bulmada nasil bir yol
izlenmesi gerektigini gosterir. Acik olan islerin gerekleri yiikseldik¢e personel bulma
cabalar1 zorlagmaktadir (Geylan, 1994, s. 61 — 65). Bundan dolay1 is gereklerinin
ayirt edici Ozelligi, is gerekleri isin gerektirdigi personel niteliklerini yansitan

materyallerden olusuyor olmasidir.

3.5. insan Kaynaklar1 Saglama ve Secme

Belirli mal ve hizmetlerin iiretilmesi amaciyla kurulan ve faaliyet gosteren
isletmelerin en vazgegilmez girdisi insan unsurudur. Bir orgiit ya da isletmenin
basarisi, dncelikle say1 ve nitelik olarak hem maddi hem de beseri kaynaklara yeterli
Olgiide sahip olmasina sonra da bunlardan etkin olarak yararlanmasina baghdir.
Maddi kaynaklarin kullaniminin da insan unsuruna bagli olmasi, insan kaynaklari

yonetimini daha da 6nemli kilmaktadir (Acar, 1998, s. 113).
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Aday bulma siireci, bos isler icin oOrgiit icinden ve disindan adaylarin
arastirilmasi ile baslar ve bu kisilerin isletmeye bagvurmalari ile sona erer. Siireg
icinde, bos islerin olas1 adaylara c¢esitli kanallarla duyurulmas: ve uygun kisilerin
basvurmasinin saglanmasi ile ilgili faaliyetler de yer alir. Burada amag, iginden
isletmenin gereksinmesini karsilayacak say1 ve nitelikte isgdrenlerin segilebilecegi
bir aday havuzu olusturmaktir. Aday havuzu veya grubu, uygun biyiklik ve
bilesimde olmalidir. Yani, isletmenin aradigi nitelikte ve sayida isgéreni segcmeye
olanak verecek bir biliylklikte ve bilesimde olmali; ancak, isgiicii saglama
maliyetlerini asir1 arttiric1 6l¢iide biiylik olmamalidir (Kaynak ve digerleri, 1998, s.

122).

3.5.1. Isletme i¢i Kaynaklar

Isletmenin mevcut personel gereksinmesini kendi biinyesinden temin etmesi
ihtivacin i¢ kaynaklardan saglanmasi olarak tamimlanabilir. Isletme ihtiya¢ duydugu

personeli terfi ya da nakil yoluyla biinyesinden saglayabilir.

Personelin i¢ kaynaklardan saglanmasi isletmeye c¢esitli avantajlar
saglamaktadir: Personelin isletme i¢inden saglanmasinin maliyeti, isletme disindan
saglanmasina oranla daha diisiiktiir. Hem personel hem de isletme birbirlerini
tanidiklar1 i¢in adaptasyon siiresi kisa siirer. Ayni zamanda igletme i¢inden personel

saglamanin motivasyona doniik yonii cok onemlidir.

Bu avantajlarina  karsin isletme i¢inden personel saglamanin bazi
dezavantajlar1 da bulunmaktadir: I¢ kaynaklardan personel saglama isletmeye yeni
fikirler girmesini engeller. Bu durum belli bir siire sonra 6rgiitsel tutuculugun ortaya
ctkmasina zemin hazirlar. Isletme, bosalan pozisyonlar: doldurmak amaciyla, alt
kademelerde calisanlar1 terfi ettirdiklerinde daha {ist kademelerdeki gorevleri
layikiyla yiiriitebilmeleri icin egitim programlarma agirlik vermek zorunda kalir

(Giirler, 2001, s.48).
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Kuskusuz yeni kurulan her isletmede biitiin gorevler icin dis kaynaklardan
insan kaynaklar1 tedariki yoluna gidilir. Ancak faaliyette bulunan bir isletmede
bosalacak pozisyonlar ya da yeni agilan gorevler icin insan kaynagimi bulmada i¢

kaynaklardan yararlanmada iki segenek s6z konusudur:

3.5.1.1. Terfi

Yiikselme ya da terfi, personelin orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir ise
atanmast olup, kariyer sisteminin bir pargasidir. Buna gore, personelin mevcut
bulundugu goérev kademesinden daha fazla sorumluluk getiren, daha ytiiksek iicretli,
daha fazla yetki ve hareket Ozgiirliigli tasiyan bir ise alinmasiyla terfi olay1

gergeklesmis olur.

Personel, yerine getirdigi gorevlerde hep aymi diizeyde veya kademede
kalmay1 arzu etmez. Daha iyi ¢alisma diizeyi, daha yiiksek iicret elde etmek vb.
calisanlarin beklentileri arasindadir. Boylece, terfi siireciyle, bir yandan ¢alisanlarin
bireysel beklenti ve hedefleri gerceklesmis olur. Diger yandan, énemli bir i¢ kaynak
yontemi olarak, isletmeler, personelin, istihdami siiresince gelistirmis bulundugu
beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bigimde yararlanilmis olunur (Ozgen ve

digerleri, 2002, s. 99).

Terfi kararlan verilirken yalnizca isgorenin kidemine ya da mevcut isindeki
basarisina bakmak yaniltic1 olabilir. Isgdrenin kapasitesi, daha iist bir pozisyona
getirildigi taktirdeki performansi, testler ve diger yontemlerle belirlenip terfi karar
daha saglikli alinmalidir. Aksi taktirde yanlis alinan terfi karari hem isgorenin isi
basaramamasi durumunda motivasyonu diislirecek ve tatminsizlige neden olacak,
hem de isletmeye zaman ve maliyet acisindan 6nemli kayiplara neden olacaktir

(Karaer, 2007, s.33).

Iki gesit terfi yontemi vardir: kidem (eskililik) durumuna gore yiikselme ve
basar1 durumuna gore yiikselme. Kidem durumuna gore yiikselme, uygulanmasi

olduke¢a basit olup, isgorenlere glivence vermesi agisindan da istiinliik tasir. Fakat



50

eskililik ile yetenekli olmak arasinda her zaman direkt bir iliski olmayabilir.
Performansa gore yiikselmenin en biiyiik sakincasi ise, bazi durumlarda kisilerin
mevcut isteki basarilarinin tistlenecekleri daha {ist diizeydeki yeni isteki basarilarinin

her zaman saglikl1 bir gostergesi olmamasidir.

3.5.1.2. i¢ Transferler

I¢c transferde ise, yeni pozisyonun yetki, sorumluluk, iicret diizeyi gibi
Ozellikleri degismemis, sadece yapilacak isin yeri veya niteligi degismistir.
Performans transferinde temel amacg, insan kaynaklarinin en etkin bi¢imde
kullanilmasidir. Yiikselme gibi transfer islemi de personelin en fazla doyum elde
edebilecegi ve isletmeye en fazla katkiyr yapabilecegi ise yerlestirmeyi hedefler.
Isletmenin cevre etkisi ve degisimi sonucunda bazi isler ortadan kalkabilir ya da isin
kapsamindaki goérevlerde azalma olabilir. Bu durumda bu isi yapan personelin bir
kism1 benzer islere kaydirilabilir. Bdylece isletme genelinde is yiikii — personel

dengesi optimize edilmis olur (Kiiglikkaya, 2006, s.65).

I¢ transfer yoluyla isgdren saglama, isletme acisindan en ucuz ve kolay
yoldan eleman bulma olanagi saglar. Ayrica ayni isletme i¢inde bir is degisikligi s6z
konusu oldugu i¢in igletmeye uyum sorunu olmaz. Buna karsilik bir elemanin eski
isini birakmasi orada yeni eleman bulma sorununu doguracaktir. Ote yandan,
elemanin yeni atandigi iste tipki disaridan gelen biri gibi yeni isin gerekleri ve
kosullarima uyum siireci isletme i¢in bir zaman ve ekonomik kayip yaratabilir

(Sabuncuoglu, 2000, s. 77).

3.5.2. Isletme Dis1 Kaynaklar

Isletmedeki biitiin bosalan veya bosalacak gérevler i¢in personel ihtiyacini i¢
kaynaklardan kargilamak her zaman miimkiin degildir. Bazi isler i¢in uygun
niteliklere sahip eleman isletme i¢inde bulunmayabilir veya 6zel egitim gormiis
elemanlara ihtiya¢ duyulabilir. Bu sebeplerle isletmeler dis kaynaklara bagvurmak

durumunda kalirlar.
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Eger isletmeler yeni kuruluyorlarsa veya biiyiimeleri gerekiyorsa; yeni
gelismeler icin teknik elemanlara ihtiyaglar1 varsa; igletmeye yeni giren elemanlarin
dinamizminden faydalanmak istiyorlarsa; pahali elemani isten ¢ikararak ucuz isgiicii
saglayip iscilik maliyetini diisiirme yolunu segeceklerse; profesyonel yoneticilere
ihtiyac  duyuyorlarsa; terfi sirasinda isletme calisanlar1 arasindaki olasi
anlagmazliklari izale etmek istiyorlarsa; eleman se¢iminde daha genis bir portfdyden
yararlanmay1 gerekli goriiyor ve bu sayede kendilerine en uygun elemanlari
secebileceklerine inanmislarsa dis kaynaklara basvurmayr tercih edebilirler

(Biiyiikcan, 2001, s.32).

Buna gore, dis kaynaklardan personel bulmanin avantajli ve dezavantajli

yonlerini su sekilde 6zetlemek miimkiindjir:

Avantajlar1 (Kolu, 2006, s.69):

e Personel bulmada dis kaynaklardan yararlanilmasi ilgili pozisyon igin
yetenekli adaylarin bulunmasinda daha genis bir aday personel grubundan
yararlanmay1 saglayacaktir.

e Dis kaynaklardan personel saglama isletmeye yeni fikir ve gliglerin girmesine
imkan verecektir.

e Dis kaynaklardan personel saglama, isgiicli piyasasindaki yetismis nitelikli
isgliciinii isletmeye kazandirir, ayrica isletmenin mevcut ¢alisanlar: arasinda olumlu

yonde rekabet ortami dogmasina olanak verir.

Dezavantajlart:
e Kalifiye personeli isletmeye ¢ekme, iliski kurma ve degerleme ¢ok daha zor
olmaktadir.
e Dis kaynaklardan bulunan personelin igletmeye alismasi ve motive olmasi
uzun zaman alabilecektir.
e Dis kaynaklardan personel bulma; isletmenin mevcut personeli arasinda, ilgili
i i¢in uygun niteliklere sahip oldugunu diisiinen personeli moral agisindan olumsuz

yonde etkileyecektir.
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3.5.2.1. flan ve Duyurular

Insan kaynag: ihtiyacinin karsilanmas: siirecindeki énemli adimlardan birisi
duyurudur. Kurum, herhangi bir danigmanlik sirketi ile ¢alismiyor veya sinirh
diizeyde calisiyor ise ihtiyacin karsilanmasia iligkin ilk somut adim ihtiyacin
duyurulmasidir. Duyuru yapilacak arag secilirken, personel ihtiyacinin tiirii, ihtiyacin
sayist, hedef kitlesi ve personelin ise baglatilma tarihi g6z 6niinde bulundurulmalidir.
Onemli olan aday havuzuna, personel secimine elverisli dlgiide aday basvurusunu

cekebilmektir (Findike1, 2002, s. 181-182).

Bu yontemde isletmeler, iilke veya bolge diizeyindeki yayinlanan gazeteye
veya dergilerde is ilan1 vermektedirler. S6z konusu ilanda ¢alisma yeri, isin unvant,
sorumluluk, calisma kosullar1 gibi bilgiler yer almaktadir. Bununla birlikte verilen
ilanda; yas, egitim diizeyi, yabanci dil, mesleki deneyim ve yetenekler gibi aranan

niteliklerin belirtilmesi gerekir.

[lan yoluyla personel bulmanin ¢ok cesitli ydntemleri vardir. En sik
kullanilani ise, giinliik gazetelere verilen is ilanidir. Bunun disinda; mesleki yayinlar,
sehir ici ilan tahtalar1, metro ve otobiislere yapistirilan posterler, radyo ve televizyon

da is ilan1 i¢in yararlanilan araclardir (Kolu, 2006, 5.70) .

3.5.2.2. Kisisel Basvuru veya Ozge¢cmis Gonderme

Isletmenin yerlesim yeri, taninmishg ve diger nedenlerle birgok kisi
dogrudan dogruya isletmeye basvurup is isteyebilir. Bu yoldan yapilan basgvurularin
sakincali yoOnii, basvuru esnasinda istenen nitelikte bir isin her zaman bos
olmamasidir. Bununla birlikte sik sik eleman alan isletmelerde bu tiir basvurularin
ise girmeyle sonuclandig1 goriiliir. Ozellikle ekonomik bunalim ve issizligin egemen
oldugu donemlerde bir¢ok kiginin dogrudan basvuruda bulunarak is aradigi gortliir.
En kolay ve en ucuz bir yontem olusu nedeniyle bu yol acik tutulabilir, ancak

basvurana uygun is yoksa onu yine de iyi karsilamak ve bagvurusunu ileride
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yararlanilabilir diistincesiyle belirli siire sakli tutmak gerekir (Sabuncuoglu, 2000, s.

80).

Isletmelerin talebi olmadan sahsen isletmeye gelerek ya da elektronik posta,
faks yoluyla is basvurusunda bulunan genellikle igsiz, yeni mezun ya da isinden
ayrilmay1 diisiinen calisanlarin yaptig1r bagvurulardir. Bu yolla bagvuranlarin sayisi,
niteligi, isgilicli piyasasiyla ve sektoriin 6zellikleriyle yakindan iliskilidir (Karaer,

2007, 5.35).

Isletmeye bizzat gelinerek basvuru yapildiginda, ihtiya¢ olmasa bile, aday
hemen reddedilmez. lyi bir bigimde karsilanip, kendisine is basvuru formu
doldurulur. Daha sonra niteliklerine uygun bir gérevde bosalma olursa, kendisinin ige
alinabilecegi bildirilir. Mektupla, faksla veya e-postayla basvuru olursa, oncelikle
0zgecmis — basvuru formlar1 bir 6n incelemeden gegirilir. Daha sonra bagvurular
dosyalanir. Yeni isgorenlere ihtiya¢ olundugunda, bdyle mektuplar ve basvuru
formlar1 incelenir ve durumu uygun olanlara duyuruda bulunulur (Kiigiikkaya, 2006,

s.76).

3.5.2.3. isletme Calisanlarimin ya da Tamdiklarimin Tavsiyesi

Personel bulmada olduk¢a yaygin olarak kullanilan bir yontem de, isletme
icinden ya da disindan bazi kisilerin aracilifiyla ise alma yoluna gitmektir.
Doldurulacak pozisyonlar i¢in personel ve tanidiklarin tavsiyeleri iyi bir kaynaktir.
Eski ve mevcut calisanlar, miisteriler, ortaklar, saticilar, vb. aday tavsiyesinde

bulunabilirler.

Calisanlar isin gerek ve Ozelliklerini yakindan tanmidiklari ig¢in iyi niyetli
olmak kosuluyla, personel bulmada isletmeye gercekten yardimci olabilirler. Bu
sekilde saglanan adaylar, is ve isletme hakkinda ¢ok daha gercekgi bilgiye sahip

oldugundan, sec¢ilen adayin iste kalma stiresini arttirici bir etki yaratmaktadir.
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Bu yontem, maliyetsiz olmasi, personel arayisinin ¢abuk ve hizli bir sekilde
yayilabilmesi ve akraba ve arkadaslarmin ise alinmasinin personelin moral ve
motivasyonunu yiikseltmesi bakimindan oldukc¢a avantajlidir (Kiigiikkaya, 2006,

s.77).

3.5.2.4. Egitim Kurumlan

Ozellikle son yillarda iiniversiteler, gesitli meslek ve teknik liseleri, personel
alimi agisindan 6nemli kaynaklar arasinda yer almaktadir. Bu siirecin gelismesinde,
orgiitler ve egitim kuruluslar1 arasindaki diyalog ve etkilesimin artmasi1 énemli rol

oynamaktadir (Cakir, 2007, s.41).

Ogrenciler yaz aylarinda ya da 6grenim dénemlerinde staj veya isletmelerde
beceri egitimi ad1 altinda gegici olarak istihdam edilebilmektedirler. Bu siire zarfinda
firma 6grenciyi tanir, 6grenci de firmayi tanir. Gelecege yonelik olarak Ogrenci,
firmanin arzu edilebilir igveren olup olmadigini degerlendirir. Firma da 6grencinin
bilgi, beceri, davranig, tutum ve is performansini, izleme ve degerlendirme firsatini
yakalarlar. Karsilikli memnuniyet s6z konusu olursa, 6grenci staj gordiigii isletmede

gelecekte ¢aligma olanagi bulur(Unal, 2006, s.100).

3.5.2.5. Isgoren Kiralama

Isgoren kiralama, daha uzun siireler igin ‘gecici statii’de isgdren istihdamim
ifade eder. Burada ise alinan isgoérenler, aslinda kiralayan ‘leasing’ firmasinin
kadrolu elemanlaridir. Burada personel ihtiyaci olan isletme ile leasin firmasi
arasinda bir kiralama sozlesmesi ile gerek duyulan say1 ve nitelikte personel ise

alinir.

Bu yontem ile personel temini yoluna gidilmesi durumunda, yeni alinacak
personelin uyum saglayip saglayamamasi ve bunun neticesinde olusabilecek maddi
ve manevi zararlardan korunmus olma seklinde bir avantaj elde edilmis olmaktadir.

Ayrica islerin yogunluk donemlerine uygun olarak, personel sayisinda gerekli
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esnekligin kazanilmasinda isletmelere yardimci olan bir dis kaynaktir. Talebin yogun
ve lretim ya da hizmetin yogun oldugu donemlerde gerekli eleman istihdamin kisa

zamanda ve masrafsiz olarak temininde kolaylik saglar (Ciftyildiz, 2006, s.42).

3.5.2.6. insan Kaynaklar1 Damsmanhk Firmalari

Cesitli tiirde ve biiyiiklilkte danmigmanlik sirketleri, bagvuran kurum ve
kuruluslara, egitim, insan kaynaklarimin planlamasi, insan kaynagi ihtiyacinin
belirlenmesi ve bu ihtiyacin giderilmesi konusunda yardimci olmaktadir. Bu yardim,
kimi zaman kurumun eleman se¢im siirecine danigmanlik yapmak, kimi zaman da
secime iliskin tiim siirecin danismanlik sirketi tarafindan gerceklestirilmesi seklinde

olabilmektedir (Oriicii, 2002, s.124).

Genellikle biiyiik sirketler, 6zel nitelik gerektiren isler ile orta ve iist diizey
yonetim pozisyonlar1 i¢in gerekli olan insan kaynagi tedarikinde bu tiir danismanlik
firmalarin1 tercih etmektedir. Danismanlik firmasi temsilcileri, isletme yoneticisiyle
goriisme yaparlar. Bu gorlismede temsilciler, isletmenin amagclarini, isletmenin
kiiltiirtinti, gerekli is niteliklerini ve doldurulacak pozisyonun sorumluluklarini agik
ve net bir sekilde 6grenirler. Bu bilgileri elde ettikten sonra, danigmanlik firmasi
yetkilileri, potansiyel adaylarla iletisim kurarlar, gorlisme yaparlar, referanslarini
kontrol ederler ve en nitelikli kigiyi se¢im karari vermesi i¢in isletmeye sunarlar.

Bazi durumlarda se¢im kararini da bu firmalar verirler (Mondy, 2002, s.136).

3.5.2.7. Tiirkiye is Kurumu

Is ve isgoren bu kuruluslarinin temel islevleri, isgdren arayan kuruluslarla is
arayanlar1 bir araya getirerek isgiici hareketinin dilizenlenmesine katkida
bulunmaktir. Ulkemizde resmi olarak bu konuda Tiirkiye Is Kurumu faaliyet

gostermektedir.

Kamu is kurumuna, hem is arayanlar hem de eleman arayan isletmeler

basvururlar. Bu kurum, is bulmak ic¢in kendisine bagvuran adaylarin ne gibi isler
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aradiklarin1 ve hangi niteliklere sahip bulunduklarmi kaydeder ve isgdéren arayan
firmalarin da hangi islere hangi nitelikte eleman aradiklarini 6grenir. Boylece bunlar

arasinda aracilik yapmus olur (Unal, 2006, s.100).

3.5.2.8. Meslek Kuruluslar:

Meslek kuruluslari; muhasebe, miihendislik, saglik, egitim gibi alanlarda,
tiyelerin mesleki yonden gelismesini saglamak ve bir giic olusturmaya yonelik
gelisme gosteren sivil toplum oOrgiitleridir. Bu kurumlarin bir merkezinin yaninda
cesitli yerlesim yerlerinde subeleri de bulunmaktadir. Dolayisiyla, genis bir iletisim

agina sahiptirler. Bu bakimdan, {iyelerinin is bulmalarinda etkin rol oynarlar.

Ayrica, bu tir birlik ya da kuruluslarin yaygin ve periyodik olarak
diizenledikleri mesleki egitim seminerleri ve kurslar da isgiicliniin daha vasifh

olmasini saglayarak, kolay is bulmasina katki saglamaktadir (Ozgen ve digerleri,

2002, s. 102)

3.6. Teknolojik Gelismelerin ise Alim Siirecine Getirdigi Yenilikler

Internetin gelisimiyle birlikte, is ve teknoloji diinyas: tarihindeki en biiyiik
degisimi yasarken, ise alma da bu degisime uyum saglamistir. Internet {izerinden
aday toplama programlar ile sirketler, zaman ve isgiicii kaybin1 en aza indirerek

gerekli pozisyonlar i¢in dogru adaylara en kisa ve en kolay yoldan ulasabilmektedir.

Adaylar acisindan baktigimizda ise ilgilendikleri pozisyonlarda yayimlanmis
ilanlar internet araciligiyla arastirma ve mektup ya da faksla 6zge¢cmis gondermek
yerine bu pozisyonlara online olarak bagvurma olanagi elde etmektedir (Yalti, 2006,

s.75).

Teknolojik gelismelerin ise alim siirecine getirdigi kolayliklar1 sdyle

siralayabiliriz (Cakir, 2007, s. 100):
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e Maliyet diistikliigi,

¢ Genis bir kitle ve cografyaya erisimin saglanmasi,
e Gergek zamanl ve giincel bilgiye ulasabilme,

e Aranan niteliklerdeki kisilere daha hizli erisebilme,
e Zaman ve mekandan bagimsiz ¢alisabilme,

e Aday degerlendirme siire¢lerinin kisalmasi,

e QGeribildirim.

Isletmelerin internet aracilif ile ise almay1 diisiindiikleri insan kaynaginin,
isletmenin  ihtiyacin1  karsilamasma iliskin  degerlendirmeyi iyl yapmasi
gerekmektedir. Biiyiik 6l¢iide zamandan tasarruf saglama amaci ile gergeklestirilen
bu siire¢ iyi bir degerlendirmenin yapilmamasi nedeni ile uygun insan kaynaginin
secilememe riskini de beraberinde tasimaktadir. Bu durum ise degerlendirme

stirecinin tekrarlanmasi anlamina gelmektedir (Bonti ve Cori, 2004, s.8).

3.6.1. internetten ise Ahm

Bilgi caginin geregi, temel amag; dogru kisinin, dogru zamanda, dogru
maliyetle dogru bilgiye ulagmasi haline gelirken, bu ortam i¢inde insan kaynaklarinin
temel amaci da dogru kisiyi, dogru zamanda, dogru maliyetle, dogru pozisyona

yerlestirmek oldu.

Gliniimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin bilgi ve becerileri kurumlarin rekabet
yeteneklerini dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla istihdam edilecek kisilerin sahip
olmast gereken oOzellikler ayrintili sekilde tanimlanmalidir. Bunun yaninda, ise
basvuran kisilerin, aranan 6zelliklere sahip olup olmadiginin ne sekilde belirlenecegi
de diger bir 6nemli noktadir. Enformasyon teknolojileri, is ilanlarinin yayinlamasi ve
ise basvurma yaninda, kurum i¢in ihtiya¢ duyulan veya duyulabilecek kisilere ait

enformasyon havuzlarinin olusturulmasi alaninda da 6nemli katkilar sunmaktadir.
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Yukarida belirtilen katkilarin yaninda, ise alinacak kisilerde aranan nitelikler
ile bagvuru sahiplerinin niteliklerinin karsilastirilmas: ve bdylece ise alim
kararlarinin daha nesnel sekilde verilmesi, bilisim teknolojileri sayesinde
kolaylasmaktadir. Personel se¢imi i¢in ongoriilen ¢esitli testler elektronik ortamlarda
kolaylikla gerceklestirilebilmekte, sonuglar birbirleriyle rahatlikla
karsilagtirilabilmekte ve ise en uygun basvuru sahipleri daha dogru sekilde

belirlenebilmektedir (Yilmaz, 2007, s. 164).

Isletme beklentilerine cevap verebilecek nitelikte insan kaynagina
ulagamama, isletmeler i¢in olduk¢a Onemli kaynak, zaman ve para israfina neden
olmaktadir. Bu nedenle internet tedarik ve se¢me siirecini dig kaynaklardan
yararlanarak yapmak isteyen isletmeler i¢in bu siirecin tiim safthalarini internet
iizerinden gergeklestirmelerine olanak taniyarak bir alternatif yaratmaktadir. Internet
ortamindaki bilgi aglar1 aracilig: ile nitelik ve nicelik agisindan daha fazla insan
kaynagina ulasilabilirken adaylara iliskin bilgiler saklanabilmekte ve gereksinim

duyuldugunda tekrar kullanilabilmektedir (Ozkan, 2006, s.103-104).

3.6.1.1. Kurumsal Web Siteleri

Isletmeler, internet iizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynaklari
boliimiiniin hazirlamis oldugu sirket i¢i agik pozisyonlar, eleman ihtiyag¢ profilleri, is
basvuru formlar1 ve Ozge¢mis gondermeye yonelik e-posta iletisim adresleri
bulundurmaktadirlar. Boylelikle isletmeler i¢in insan kaynaklar1 temininde yeni bir

alternatif ortaya ¢ikmis olmaktadir (Erdem ve Kabaket, s.124).

Isletmeler kurumsal web sitelerinde bir yandan kendileri ile ilgili bilgiler
verirken bir yandan da elektronik ortami insan kaynaklar1 stratejileri igin
kullanmaktadir. s arayan adaylar sirketin web sayfasinda bulunan standart is basvuru
formunu doldurabildikleri gibi, kendi olusturduklart 6zge¢mislerini elektronik posta
yoluyla da gonderebilmektedir. Boylelikle isletmeler kendi aday havuzlarimi
olusturabilmekte ve herhangi bir pozisyonda adaya ihtiya¢ oldugunda oncelikle kendi

aday havuzlarini sorgulayarak uygun adaylara ulagabilmektedir.
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Bir diger uygulama ise; 6zgegmislerin, isletmelere elektronik posta araciligi
ile gonderilmesidir. Bunlarin sonucunda, isletmede herhangi bir pozisyon i¢in insan
kaynagina ihtiya¢ duyuldugunda, aday arasindaki Ozge¢misler arasindan
gergeklestirilen sorgulamada, beklentilere uygun adaylarla e-posta araciligi ile

iletisime gecilmektedir.

Isletmeler kurumsal web siteleri olusturarak, yazili basma verecekleri is
ilanlarim1 da kendi sitelerinde yayinlayarak daha fazla insan kaynagina ulasmis
olurlar. Béylece, zamandan tasarruf saglayarak, maliyetlerini diisiirebilirler. Isletme
web sayfalarinda yer alan is duyurulart ve 6zge¢mis toplama bdliimleri, insan
kaynagi saglamada en iyi yoOntemlerden biri olarak gosterilmektedir. Adaylar
cezbedebilmek i¢in igletme web sitesinin ve bagvuru siirecinin, girket profilini ve
kiltliriinii  yansitmasi, ¢arpict olmasi ve c¢ok fazla kafa karistirict olmamasi
gerekmektedir. Bu web sitelerinin, daha once 6zge¢mis hazirlamamis adaylar icin
formlar1 yaymlamalar1 ve onlar1 yonlendirmeleri, adaylara kolaylik saglamaktadir.
Benzer nitelikteki adaylar arasinda bir farkliliga neden olmamak igin web sitesinde

hazir formlarin bulundurulmasi 6zge¢misleri standardize etmede iyi bir yoldur.

Isletmelerin web sitelerinde aday toplama siireci disinda bilgi verilen diger
konular arasinda, isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalari, smavlari, kisilik
testleri, test sonuclari, igletmede calisanlarin diisiinceleri, staj olanaklari, isletmenin

organizasyon yapist ile ilgili konular da bulunmaktadir (Yalti, 2006, s.78-79).

3.6.1.2. Insan Kaynaklar1 Web Siteleri

Niteligi ve igerigi geregi, kurumsal web siteleri uygulamasi ulusal bir kimligi
ve taninan isimleri olan firmalar i¢in uygun iken, adi fazla duyulmamis isletmelerin
olusturacaklar1 web sitelerin taninmus sirketlerinki kadar ilgi ¢ekmeyecegi agiktir. Bu
noktada kiiciik ve orta Olgekli isletmeler i¢in kullanilabilecek bir baska yonteme
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu yontem, internet lizerinden insan kaynagi bulmaya aracilik

yapan siteler olacaktir (Giirler, 2001, s.51).
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Insan kaynaklar1 alaninda, web ortaminda hizmet veren bazi sirketler,
isletmelerin reklamlarindan agik pozisyonlarma, kariyer damigsmanlifindan insan
kaynaklar1 sohbet odalarina kadar, bircok faaliyeti kapsayacak sekilde miisterilerine
destek olmaktadir. Egitimden kariyer gelisimine kadar uzmanlik 6neren ve bunu web
ortaminda pazarlayan danismanlik merkezlerinin su anda ¢ok sayida faaliyetleri

bulunmaktadir.

Internet ortaminda personel temin eden ve kariyer danismanlig1 yapan insan
kaynaklar sitelerinin sundugu hizmetleri asagidaki gibi siralayabiliriz (Yatli, 2006,

s.82):
e Siteye bagvuran adaylara kariyer danigmanlig1 yapmak,

e Sirketlerin nitelikli profesyonellere en gelismis ve ekonomik yoldan ulagsma

ve sirketlerin onlara saglayacag firsatlar1 adaylara duyurma olanagi vermek,

e Adaylarin birgok is firsatindan aninda haberdar olmasim1 ve kolayca

basvurabilmelerini saglamak,
e Adaylarin, 6zge¢mislerini hazirlamalarina yardimci olmak,
e Pozisyona ve firmaya gore arama yapabilmek,
e Bagvurulacak igletmeler hakkinda detayli bilgi vermek,

e Adaylarin, ¢calismak istedikleri is alanlari, firmalar ve sehirlere gore ilanlarin

ayirmak,

e Universite dgrencileri igin 6zgegmis hazirlama rehberi, staj imkani ve yurtdist

tiniversiteler rehberi sunmak,

e Isletmelerin goriismek istedikleri adaylara online olarak davet mektubu

gondermek(Yalti, 2006, s.83-84).

Insan kaynaklar1 web sitelerinde is arayan adaylarin sitelere gonderdikleri
dzgegmislerden bir havuz olusturulmaktadir. isverenler ise, bu aday havuzunu belli

bir iicret karsilig1 tarayarak uygun adaylarla iletisime gegmektedirler. Ise uygun bir
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isgoren bulunup isletmeye alindiginda, diger adaylara e-posta ile haber verilmektedir

(Yalti, 2006, s.82).
Asagida yurticinde ve yurtdiginda yaygin bir bi¢imde faaliyette bulunan ve

internet ortaminda insan kaynaklar1 saglama konusunda faaliyet gdsteren popiiler

insan kaynaklar1 web siteleri verilmistir:

Yurtici Insan Kaynaklari Web Siteleri:

www.insankaynaklari.com

www.yenibiris.com

www.kariyer.net

www.kolayis.com

www.mulakat.net

www.personelonline.com

www.turkcv.net

WWwWWw.cvtr.net

WwWWw.secretcv.com

Yurtdisi Insan Kaynaklari Web Siteleri:

wWww.monster.com

www.careerjournal.com

www.monstertrak.com

www.ajb.dni.us

www.dice.com

www.hotjobs.com

www.fish4jobs.com

www.futurestep.com
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Insan kaynaklar1 web siteleri degerlendirilirken géz oniine alinmasi gereken

kriterler sunlardir (Tahiroglu, 2002, s.123-124):

o Sitenin sayginligi ve tammirligi: Calisilacak site belirlenirken, bu sitenin
arkasinda giivenilir bir kurumun oldugundan emin olunmalidir. Ayrica, kullanicilar
tarafindan kolay hatirlanan, jenerik bir isme sahip olan, iyi taninan ve gizlilik
prensibi olan bir sitenin ulasilacak aday sayisini arttiracagi g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

e Sitenin icerigi: Segilecek site is arasin veya aramasin potansiyel adaylari
biinyesine ¢ekebilmelidir. Aktif adaylar kadar pasif i arayan kaliteli adaylara da

ulagsabilmek i¢in iyi i¢erik sunan siteler tercih edilmelidir.

o Siteyi ziyaret eden kullanict sayisi: Yaymlanacak is ilaninin ulasacagi aday
sayist, siteyi ziyaret eden kullanici sayisina bagli oldugundan, se¢im yapilirken
sitelerin ziyaret¢i sayilart mutlaka dikkate alinmalidir. Online aktiviteler, haber
biiltenleri veya e-mail zincirleri gibi ¢esitli iletisim kanallar1 yoluyla ziyaretgilerle

etkilesimi arttiran siteler tercih edilmelidir.

o Veri tabamndaki iiyelerin profili: Birlikte ¢alisilacak site secilirken, sitenin
veritabaninda sahip oldugu iiye sayisindan ¢ok, sektor, uzmanlik alanlari, nitelikler
ve profil acgisindan sirketin gerekliliklerine uygun adaylar1  bulundurup

bulundurmadig: dikkat edilmelidir.

o Sitenin is akiglarimt dogru tamimlamasi: Cok sayida adaya ulagmak kadar
se¢im siirecinin en kisa zamanda tamamlanmasi da 6nemli oldugundan, is akislari iyi

tanimlanmis sitelere yonlendirilmelidir.

Giliniimiizde halen bir¢ok sitenin acik pozisyonlarin adaylara duyurulmasi ve
basvurularin toplanmasi asamalarina odaklandigi ve ise alma siirecinin biitiinlinii

yonetmedigi goriilmektedir. Basvuru degerlendirme, goriisme yonetimi, teklif
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yonetimi ve aday bilgilendirme asamalarini da igine alan internet bazli ise alim

teknolojileri tercih edilmelidir.

o Sitenin sahip oldugu yazilimin islevselligi: Adaylarin nitelikleri, yetkinlikleri,
deneyimleri gibi bilgilerini smiflandiran, anahtar kelimeler ve smiflandirimis

bilgilerle donatilmus, ileri arama motorlarina sahip siteler dikkate alinmalidir.

o Sitenin teknolojik ozellikleri: Se¢im yapilirken, tiim alternatif sitelere

baglanilarak, siteye baglanma hizi, sitedeki sayfalarin agilma hizi kontrol edilmelidir.

3.6.1.3. Diger Uygulamalar

Internet iizerinde insan kaynag bulmaya aracilik etmekte olan baska
uygulamalar da bulunmaktadir. Is arayan adaylar1 ve isletmeleri bir araya getirmeyi

amaclayan bu uygulamalar asagida agiklanmistir:

3.6.1.3.1. Yazaih Medyanin internet Uzerinde Yer Almasi

Is ilanlarindan elde ettikleri gelirleri kaybetmek istemeyen bircok gazete ve
dergi, is ilanlar1 da dahil olmak {izere internette yer almaktadirlar. Ulkemizde bazi
illerde gazetelerin insan kaynaklar1 ekleri basilamamaktadir; dolayisiyla genis bir
aday kitlesine ulasmak zor olmaktadir. Ancak internet iizerinden ilan verilmesi bu

sorunu ortadan kaldirmistir.

3.6.1.3.2. Haber Gruplan

Bir diger uygulama ise, haber gruplar1 ya da sohbet odalar1 olarak bilinen,
konularina gore siralanmis mesaj alanlari uygulamasidir. Bu ¢ergevede, diinyada
cografi bolgelere gore diizenlenmis is haber gruplarinda bulunan mesaj panolarina,

herkes istedigi mesaji1 gonderebilmektedir.
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Bu yontemde insan kaynaklari uzmanlarinin ya da bu konu ile ilgili kisilerin
bulundugu bir haber grubu sitesi vardir. Haber grubu sitelerinde, is duyurulari ve
Ozgecmisler de yer almaktadir. Haber gruplarinda yer almanin ya da Ozge¢mis
gondermenin herhangi bir maliyeti bulunmamaktadir. Bunun diger uygulamalara
gore dezavantaji, sadece tek bir konu ile ilgili kisileri toplayabilmesi, bunlarin kendi
iclerinde benzerlik arz etmesi ve haber grubunu bulma siirecinin sikintili olmasidir

(Yalt1, 2006, s.87).

3.6.1.3.3. On-line Is Goriismeleri

Giliniimiizde bazi isletmeler adaylarla olan is goriismelerini online olarak
yapmaktadirlar. Online is goriismelerinde, 6zge¢cmiste yer almayan spesifik bilgiler
(cografi isyeri konusunda esneklik, maas istekleri, 6zel beceri ve yetenekler vs.) de
goriisiilebilmekte ve bazi secim testleri uygulanabilmektedir. Bu uygulamanin
yapilabilmesi i¢in adayin ve isletmenin yeterli donanima (ses karti, video, mikrofon

vb.) sahip olmasi gerekmektedir.

Online is goriismelerinde, goriismeci ile aday arasinda elektronik ortamda
baglant1 kurulur ve interaktif bir sekilde sorular sorulur, yanitlar alinir. Ancak, se¢im
miilakatlarinin 6zii olan yiiz yiize iletisime yer vermemektedir. Bu ylizden ¢ok fazla
tercih edilen bir yol degildir. Se¢im testleri de gdzetmen kontroliinde olmadigi igin

giivenilirlik acisindan sakinca yaratmaktadir (Yalti, 2006, s.87).

3.6.1.3.4. Staj

Isletmeler internet iizerinden, iiniversite dgrencisi ya da mezun adaylara staj
imkani sunduklarini duyurabilmektedir. Staj baslig1 altinda hangi departmanlarda ya
da gorevlerde staj yapilacagi ve bu konu ile ilgili iletisime gegilecek yerlerin bilgileri
web sayfalarinda yayimlanir. Bdylece adaylara kisiliklerini ve uzmanliklarimi
giiclendirerek, ¢alisma yasamina kendilerini hazirlama imkani taninmis olur (Yalti,

2006, 5.87).
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3.6.1.3.5. Is listeleri

Isletmeler, web sitelerinde istihdam firsati saglayan is listelerine de yer
vermektedirler. Bu listelerde, genel islerden 6zel islere dogru, agik pozisyonlar

listeler halinde siralanmaktadir (Yalti, 2006, s.88).

3.6.2. Genis Aday Veritabanina Erisim

Pek cok avantajindan 6tiirli internet iizerinden, insan kaynaklar1 saglayan
isletme sayis1 ve insan kaynaklar1 web sitelerine iiye olan kullanici sayis1 hizla
artmaktadir. Bugiin internetteki kariyer sitelerinin aday veritabani biiyiikliikleri yiiz
binlerle ifade edilmektedir. Bu say1 geleneksel yontemlerle insan kaynaklari saglama
hizmeti veren danigmanlik firmalarinin onlarca kat {lizerinde bir sayidir. Bir bagka
tizerinde durulmasi gereken konu ise, adaylarin internet ilizerindeki 6zge¢mislerini
giinilin 24 saati giincelleyebilme imkanlar1 varken, geleneksel kanallarda bu imkanin

¢ok daha sinirli olmasidir.

Insan kaynaklar1 web siteleri igerisinde kendisini “Aktif” olarak tanimlayan
adaylar, aday veritaban1 icerisinde dogrudan yer alirlar ve adaymn ozellikle
0zgecmisini gérmesini istemedigi firmalar digindaki tiim firmalar, aktif adaylarin
0zgecmis bilgilerine erisebilir. Sistemdeki 6zgegmislerini “Pasif” olarak tanimlayan
adaylar ise 6zge¢cmislerini yalmizca kendi bagvurduklari firmalarin gorebilmelerine
imkan verirler. Bunun diginda aday veritabaninda yer almazlar. Bir baska deyisle
pasif statliideki adaylar bir firmanin sistem iizerindeki ilanina bagvurduklar1 anda o

firma icin aktif statliye gecerler (Yasdal, 2002, s.44).

3.6.3. Aranan Niteliklere Gore Filtreleme imkam

Insan kaynaklar1 web siteleri, insan kaynaklari yoneticileri tarafindan
personel saglamada onemli bir kaynak olarak goriilmektedir. Isletmeler pozisyon
aciklarini online olarak yurti¢i ve yurtdisinda duyurabilmektedir. Bu da bagvuru

yapan aday sayisini arttirmaktadir. Bununla beraber, yoneticiler adaylarin
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Ozelliklerini ve ilgi alanlarimi agiklayan anahtar kelimelerle adaylari, elektronik
ortamda siniflayabilmekte ve bunun sonucunda eleme yapabilmektedir (Yalt1, 2006,

5.82).

Internet iizerindeki aday veritabaninin en énemli 6zelligi dzelliklerinden biri
de 6zgegmis bilgilerinin standart alanlara girismis olmasi nedeniyle verilerin ek bir
isgiicli ve zaman kaybina gerek kalmadan degerlendirmeye alinabilmesidir. Bilindigi
tizere, klasik yontemlerin basvuru kabuliinde firmaya wulasan &zgegmislerin
degerlendirilebilmesi ve oOzgegmislerin birbirleri ile karsilastirilabilmesi igin,

icerdikleri bilgilerin standart bir hale getirilmesi gerekir.

Tek tek Ozgegmislerin incelenmeden, Ozgegmisin belli boliimlerini
inceleyerek etkin bir on elemenin gergeklestirilebildigi, adaylarin beklenen
niteliklere, uygunluk seviyelerine gore dnceliklendirilebildigi ve degerleme siirecinin
optimize edildigi web siteleri isletmelere biiylik kolaylik saglamaktadir (Tahiroglu,
2002, s.124). Filtreleme isleminde adaylar, istenen cinsiyet, medeni hal, yas, egitim
diizeyi, tecriibe, yabanci dil, yabanci dil diizeyi vb. kriterlerine gore listelenebilir

(Yasdal, 2002, s. 44).

3.6.4. Basvurular: Toplu Olarak Yamtlayabilme

Basvurulara olumlu veya olumsuz yanit vermek, bagvuran adaylara firmanin
ciddiyeti ve c¢alisma aliskanliklarini yansitmasi bakimindan olduk¢a Onemlidir.
Firmalar, internet iizerinden verdikleri ilanlara yapilan basvurular veya dogrudan
aday veritabanina eriserek kendilerine belirledikleri adaylar iizerinden filtreleme
Ozelligini kullanarak aradiklar1 niteliklere uyan Ozge¢misleri aday havuzunda
toplarlar (Yasdal, 2002, s.45). Daha sonra aranan niteliklere goére adaylar
degerlendirme ve elemeye tabi tutulduktan sonra, olumsuz yanit verilecek kisilerin
belirlenmesi saglanir. Uygun olan adaylar iist siniflandirma grubuna dahil edilirken,
kabul edilmeyecek adaylara tesekkiir yazisi gonderilir. Yanit, gonderildigi tiim

adaylara ayn1 anda ulasir.



67

3.6.5. Aday Gruplama ve Gruplar i¢in Stmrh Erisim Tanimlama

Internetten ise alim firmalarindan hizmet alan sirketler, sistem igerisinde belli
gruplar olusturarak, bazi 6zge¢misleri bu gruplar altinda toplayabilmektedir. Bu
islemin en biiylik avantaji, gruplarin igerisindeki 6zge¢mislere erisim ig¢in farkh
kullanicilara farkli diizeylerde yetki verilebilmesidir. Bu sayede insan kaynaklari
departmani firma i¢indeki farkli pozisyonlara yapilan bagvurulart ayr1 ayrn
gruplayarak, firma igerisindeki her boliimiin yalnizca kendi ydnetimleri ile ilgili

pozisyonlara bagvuran adaylar1 gorebilmelerini saglayabilir.

Aday gruplama sisteminin bir baska kullanim sekli ise, cografi olarak genis
bir alana yayilmis firmalarda, saha veya bolgelerdeki insan kaynaklari sorumlularinin
kendi bolgelerindeki ise alimlarda sistemden faydalanmalaridir. Gruplara smirh
erisim yetkisi verilen kullanicilar, 6zge¢misleri ile ilgili olarak: adayin gruba
eklendigi tarth ve adaym Ozge¢cmisini en son giincelledigi tarihi

goriintiileyebilmektedirler (Yasdal, 2002, s.47).

3.7. insan Kaynaklar1 Secim Siireci

Isletmelerdeki gorev yerleri igin aday toplama ile ilgili aciklamalarda
goriiliidiigii gibi ¢ok sayida is i¢in bagvuranlar arasindan uygun elemanin segilmesi
ve ige yerlestirilmesi gerekmektedir. Personel se¢imi, isletmede herhangi bir nedenle
bosalan pozisyonun gerektirdigi nitelikleri tasiyan adaylar ile yonetimin etkilesim
icinde bulundugu islemlerden olusur. Insan bir isletme 6rgiitiine girdiginde personel
olduguna gore, oncelikle Orgiitiin kendisinde arayacagi en az degerleri tasimak
durumundadir. Personel, orgiitteki gorev yerinin 6devlerini belli bir yetki ve
sorumluluk alani i¢inde, belirli arag, gere¢ ve yontemlerle yerine getirmede, sahip

bulunacagi degerlerle calisir.

Isletmelerde uygulamakta olan segim islemlerinin, is igin basvuranlarca ve
secen kisilerce farkli bigimlerde algilandiklar1 goriiliir. Personel se¢iminde rolii olan

gorevliler, isletmenin amaglarim1 gerceklestirebilecek kisilerin  saptanmasina
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calisirlar. Adaylar ise isletmeyi ve isleri degerlendirerek ise girme kararlarini gézden

gecirirler (Budak ve digerleri, 2004, s.125).

Insan kaynaklar1 se¢me islemi iki yonlii olup; bu islemde hem personel
adaymi alacak isletmenin, hem de personel adaymin karsilikli karar vermeleri
gerekir. Ancak bazi durumlarda se¢im ydntemi tek yonlii de olabilir. Ornegin; is
arzinin ¢ok diisiik oldugu bir ortamda, agik her pozisyon i¢in isletmeye pek cok kisi
bagvurabilir. Isletme, ¢esitli elemelerden gecirerek, en uygun gordiigii kisiyi ise
alacaktir. Ayni sekilde, eger aday uzmanlagmis bir yonetici ya da bir profesyonel ise

secim yine tek yonlii olacaktir; ¢iinkii aday pek ¢ok isletme tarafindan istenebilir.

Secim islemi olumsuz bir islemdir. Bu olumsuzlugun baslica nedeni, insani
tanimanimn zorlugudur. Insani tanimadaki zorluk, ise ve isyerine en uygun adayin

secilmesine olumsuz etki yapar (Oztiirk, 1995, 5.27).

3.8. insan Kaynaklar1 Seciminin Yapilmasi

Insan kaynaklar1 se¢iminde basamaklar isletmeye gdre ve isletme iginde
doldurulacak pozisyonlara gore degisiklik gdsterebilir. Ayn1 zamanda, bir isletmede
se¢im asamalarma verilen nem farklilik gosterebilir. Ornegin; alt diizeyde bir gorev
icin yapilacak goriigme ile iist diizeyde bir gorev icin yapilacak goriisme hem igerik,

hem de siire acisindan farkliliklar gosterir.

Secim siirecinin her bir asamasinda, adaylarin bilgisi, becerisi, yetenek ve
motivasyonu ve isle ilgili diger oOzellikleri hakkinda daha fazla bilgi edinmek,
boylece de en uygun se¢im kararin1 vermek amaci giidiiliir (Kaynak ve digerleri,

1998, s. 144).

Personel secim basamaklarinin isletmeler arasinda farkliliklar gostermesi,
isletmenin biiyiikligl, doldurulacak pozisyonun niteligi, bagvuranlarin sayisi ve dis

giiglerin baskisma baghdir (Oztiirk, 1995, 5.27).
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3.8.1. Bagvurularin Kabulii

Is bagvurusu, bireylerin drgiitten ise alinmalar1 icin talepte bulunmalaridir. Bu
talepler, Orgiitiin kamuoyuna personel aradigini bildirmesinden sonra veya boyle bir
bildirim olmadig1 halde kisilerin kendiginden, bizzat gelerek ya da posta yoluyla
basvurmasi seklinde olabilir. Bagvurularin kabulii ve incelenme bic¢imi, adaylarin
igsveren ve isletme hakkindaki goriislerini bi¢cimlendirici bir etkiye sahiptir. Adaylarin

bu ilk alg1 ve izlenimleri, sonraki agsamalarda tutumlarini da etkileyecektir.

Basvuru dilekgeleri ve 6zgecmis belgelerinde ya da ilk goriismede, istedigi
isin gerektirdigi asgari egitim, deneyim ve fiziki sartlarina sahip olmadig: belirlenen
kisiler elenir. Bunlardan bazilari, bagvurduklar1 is disindaki bos pozisyonlar igin
uygun gorilebilir. Bu durumdakiler, eger kabul ederlerse séz konusu isler ig¢in
degerlemeye alinabilir. Hi¢bir ise uygun olmadigi agikca belli olanlarin talepleri ise
degerlendirmeye alinmaz. Bu asamada ise alinmaya engel bir durumu olmayan
adaylara daha ayrintili bilgilerin istendigi bagvuru formlar1 doldurtulur (Kaynak ve

digerleri, 1998, s.145 - 146).

3.8.2. Basvuru Formlarinin Doldurulmasi

Adayin, isletmedeki agik pozisyon i¢in bagvurmasi uygun goriildiikten sonra,
basvuran kisinin konumu hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olmak iizere bagvuru formu
doldurtulur. Kiigiikk ya da biiyiik, 6zel ya da kamuya ait hemen hemen tiim
isletmelerde bagvuru formu kullanilir. Bagvuru formalar1 sayesinde aday hakkinda
daha ayrmtil bilgi sahibi olunabilir. Is istek formu olarak da adlandirilan basvuru
formlar1 adayimn egitimi, deneyimi gibi bilgilerin edinilmesine yardimci olduklari
gibi, uygun niteliklere sahip olmayanlarin belirlenmesine ve elenmesine de kolaylik
saglar. Basvuru formlarinda adaya ait asagidaki bilgilerin olmas1 gerekir (Oztiirk,

1995, s. 30):
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e Kisisel Bilgiler: Adayin adi soyadi, yasi, adresi, telefon numarasi, medeni
durumu gibi bilgiler yer almali ve formda adayin fotografini yapistiracagi bir

yer bulunmalidir.

e Calisma Yasamina Iliskin Bilgiler: Adayn, basvurdugu agik pozisyon ile
ilgili olsun ya da olmasin, daha 6nce calistig1 isletmeler ve yaptig1r gorevler

ile o isletmelerin ticret uygulamasi hakkinda bilgi veren bir bolim olmalidir.

e Adayin Egitimine Iliskin Bilgiler: Basvuru formlarinda adaylarin egitim
durumlarimi sistemli olarak belirtebilecegi bir boliim bulunmalidir. Ciinkii,
adaylarin egitim durumu ilk degerleme ¢alismalarinda oldukca énemli bir yer

tutmaktadir.

e Uye Oldugu Kuruluslar ve Hobileri: Aday hakkinda bir 6n bilgi edinmek i¢in
bagvuru formlarinda bulunmasi gerekli bir béliimdiir. Ozellikle ydnetim
kademesinde ise almacak kisilerin, iiyesi oldugu kuruluslarin nitelikleri ve
hobileri isletmeye uyumu ve Orgiitiin havasi acisindan olduk¢ca Onem

tagimaktadir.

o Askerlik Durumu: Erkek adaylarin askerlik yapip yapmadiklari, askerlikteki

rlitbesi ve istlendigi gorevler bu boliimde belirtilmelidir.

e Referans Verecek Kisiler: Bu bolimde aday hakkinda bilgi ve referans
verebilecek kisilerin ad ve adreslerinin belirtilmesi gerekir. Referans verecek

kisilerin akraba olmamas1 gerekir.

e Imza: Adaymn, basvuru formunda istenen bilgilerin dogru oldugunu belirterek

imzalayacagi bir boliimdiir.

Basvuru formu ile adaylar hakkinda elde edilen bilgiler ¢oziimlendiginde ii¢

cesit aday profili ortaya ¢ikmaktadir. Birinci gruptaki adaylar yas, tecriibe veya
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egitim yetersizligi, ger¢ekei olmayan iicret talepleri gibi sebeplerle isletmenin aradigi
ozelliklere agik¢a uymayan kisilerden olusmaktadir. Ikinci grupta istenen vasiflara
sahip olan adaylar bulunmaktadir. Bu kisilerin en kisa zamanda goriigme asamasina
gecmeleri s6z konusudur. Ugiincii gruptaki adaylar ise ikinci gruptaki adaylarla
yapilacak goriismelere bagl olarak ortaya ¢ikacak gereksinimler dogrultusunda ele

almacaktir (Finnigan, 1997, s. 54).

3.8.3. ilk Eleme Goriismesi

Bu goriisme, basvuran adaylar ile isletmede yetkili olan kisi arasinda
karsilikl1 bilgi aligverisi yapilmasidir. Bu goriismede amag, adaylar arasinda uygun
olan1 segmekten cok, isin niteliklerine uygun olmayanlar1 elemektir. Ornegin; yas,
cinsiyet, konusma sitilindeki bozukluk, goriiniis bozuklugu vb. problem yaratiyorsa

bu asamada elenmis olacaktir (Giirler, 2001, s.55).

[k eleme goriismesinde adayin, isletmeyi tanimas1 saglanir ve yapacag isin
varsa gorev tanimi kendisine okutulur. Boylelikle kisinin kendisini degerlendirmesi
saglanir ve kisi bunun sonucunda ise basvurmaktan vazgecebilir ya da basvurma

konusunda kararliligini belirtir.

I[lk eleme goriismesi, gerek isletmenin, gerekse adaym gereksiz zaman
kaybetmesini ve isletme agisindan personel se¢gme maliyetlerinin yilikselmesini

onlemesi bakimindan yararh bir yontemdir (Oztiirk, 1995, s. 31).

3.8.4. insan Kaynag Se¢im Tekniklerinin Uygulanmasi

Personel se¢im siirecinin, adayin se¢imine doniik en 6nemli asamasi bir takim
secim yOntemleri ile adayin sinanmasidir. Boylelikle adaylarin objektif sekilde
hazirlanan se¢im teknikleri sonucunda gosterdikleri performans kiyaslanabilecek ve

onceden belli olan kriterlere gore gerekli degerlemeler kolaylikla yapilabilecektir.
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Personel secim siirecinde, uygulanacak se¢im tekniginin belirlenmesi olduk¢a
onemlidir. Is gereklerine gére en uygun adayin se¢imi dlciilmek istenen seyi dlgecek
sekilde olmalidir. Ayrica bu teknikleri gergekten bilen kisiler uygulanmalidir. Yanlis
secim tekniginin secilmesi ve teknigin bilmeyenlerce uygulanmasi, se¢imin yanlis

yapilmasi sonucunu dogurur (Girler, 2001, s.56).

Isletmelerin uygulamalarina bakildiginda, segim siirecinde uygulanan
yontemler ve bunlarin uygulanis siras1 farklilik gostermektedir. Se¢im siirecinde
bulunmasi gereken asamalar, kullanilan yontemler ve araclar; isletmenin capina,
doldurulmak istenen isin tiirline ve insan kaynaklari yonetim felsefesine gore
degisiklik gosterir. Nitekim hem literatiirde hem de wuygulamada farkl
diizenlemelerin oldugu, bazi asamalarin birlestirildigi, bazilarinin isletmenin
ozelligine gore kaldirildigi goriilmektedir. Bazi isletmeler yeni eleman alirken,
sadece bir dngdriigme yapip bu goériismenin sonucuna gore, bazilari isin gerektirdigi
bilgilerin adaylardaki diizeyini saptamak i¢in bilgi sinavi yaparak bundan elde
ettikleri verilere gore, bazilart danigman firmalarin Onerilerine gore hareket

etmektedirler (Kiiciikkaya, 2006, s.90).

3.8.4.1. Sinav Uygulamasi

Insan kaynaklar1 segimi bir engeller siirecidir. Basvuru sirasinda adayin ise
uygun olup olmadig1 belirlenerek, ilk eleme goriismesi yapmaya gerek kalmadan
aday elenebilir. Bu asamada elenemeyen adayin ilk eleme goriismesi sonucunda
elenmesi s6z konusu olabilir. Bu asamada da elenmeyen adaymin bilgi ve

yeteneklerinin belirlenmesi gereklidir (Oztiirk, 1995, s.31).

Sinavlar yazili, sozlii, hem yazili hem sozlii ve uygulamali simavlar olmak

tizere gruplandirilabilir:

o Yazili sinav yontemi: Adayin, doldurulacak pozisyona iliskin niteliklerinin
uygun olup olmadigini 6lgmek iizere, isin Ozelliklerine gore sorular sorarak, yazili

cevaplamasi istenebilir. Yazili sinav yontemi klasik sinav yontemi ve test yontemi
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olmak tizere iki sekilde uygulanabilir. Klasik sinav yonteminde adaya isle ilgili veya
genel kiiltiirlini 6lgmeye yonelik sorular sorulabilir. Ayrica adaydan belli bir konu
ile ilgili kompozisyon yazmas1 da istenebilir. Bdylece adayin ifade giici 6lgmeye
calisilir. Ancak yontemin en biiyiik dezavantaji, degerleme zorlugudur. Degerlemede

standardin yakalanabilmesi ¢ok zordur.

e Sozlii sinav yontemi: Bu sinav yonteminde sorular adaylara sozlii olarak
sorulur ve sozlii cevaplamasi istenir. Bu yontemin uygulanabilmesi daha ¢ok isin
niteligine baghdir. Eger isin niteligi basitse bu yontem tek basma kullanilabilir.
Uygulama tek adaya soru yoneterek ya da bir gruba soru sorularak sozlii sinav
gerceklestirilebilir. Bu sinav yontemi, adaya degisik ve ¢ok sayida soru yoneltilmesi
acisindan avantajlidir. Ancak uzun zaman almasi ve adaylarin stres altinda sorular

cevaplamalar1 yontemin dezavantajlar1 arasindadir.

o Karma yontem: Karma yontem hem yazili hem de sozlii sinav yontemlerinin

bir arada uygulanmasidir.

o  Uygulamall sinav yontemi: Bu yontem daha ¢ok teknik gorevler ve bedensel
agirlikl isler igin kullamlir. Ornegin, bu smavda adaydan bir makineyi kullanmast
istenebilir ve gdzlemlenir. Adaymn makineyi kullanmadaki basarist Olciiliir

(Ciftyildiz, 2006, 5.50).

3.8.4.2. Psikoteknik Test Uygulamasi

Eleman se¢im siirecindeki uygulamalar is i¢in en dogru adayir bulabilmek
amaciyla yapilir. Bu siiregte kullanilan testler pek ¢ok yonteme gore nesnel ve
ekonomiktir. Clink{i, iyi diizenlenmis test adaylar arasindaki farklar1 basariyla ortaya
koyabilir ve hangisi yada hangilerinin isin gerektirdigi yetkinlige sahip oldugunu

belirleyebilir (Telman ve digerleri, 2004, s. 62).
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Isgorenin is i¢in neyi tam yapabileceginin saptanmasinda test yontemi daha
etkilidir. Bir¢cok insan kaynaklari yoneticisi ve uzmani test yOnteminin personel
secmede en dogru yol oldugunu kabul ettigi goriilmektedir. Bilgi sinavi yerine
testlerin kullanilmasinin bir dizi tutarli nedeni vardir. Her seyden Once testlerin
adaylar1 analizde ¢ok yonlii 6l¢lim yaptig1 ve 6l¢iimii tiim adaylar i¢in standart hale
getirilmis degiskenlerle gergeklestirdigi bilinmelidir. Test yontemi adayin ise
uygunlugunu analiz etmede kendisinin verdigi bilgilerden veya goriisme formlari
yardimu ile elde edilen sonuglardan daha objektif yargilar olusturmaktadir. Ozellikle
isgéren — is uyumu acisindan testlerin Olgiiciiliigiinlin yiiksek oldugu tartisilimaz.
Ancak ol¢limiin gecerliligi uygulanan psikoteknik test sisteminin saglikli ve gercekei

hazirlanmasina baghdir (Erdogan, 1991, s. 57).

3.8.4.2.1. Zeka Testleri

Zeka testleri ige bagvuran adaylar arasindaki zihinsel farkliliklari 6lgmek
amacinit giider. Ancak isin 6zelligine gore zeka beklenti diizeyi degisik olabilir. Bu
nedenle, personel se¢iminde her is i¢in ne diizeyde bir zekaya ihtiya¢ oldugunun
belirlenerek, o zeka diizeyine sahip bireylerin se¢ilmesi hem isletme yoniinden, hem

de birey acisindan yararl sonuglar doguracaktir.

Zeka testleri, bireyin bir seyleri tanima, ayirt edebilme, konsantre olma,
bilgileri hatirlama, farkli seyleri birlestirme, smiflandirma, karmagsik fikirler
tasarlayabilme ve anlamli sekilde baskalarina aktarabilme, sayilar1 kullanabilme gibi

ozelliklerini dlger (Sabuncuoglu, 2000, s.91).

3.8.4.2.2. Yetenek Testleri

Her is i¢in gerekli birtakim yetenekler vardir. Isletmelerde hangi isin ne tiir
yetenekler gerektirdigi saptandiktan sonra, personel adaylarinin belirlenen
yeteneklere ne dlgiide sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi ya da tahmin edilmesi
icin yetenek testlerinin olusturulmasi gerekir. Bu, psikoteknik yontemle personel

alacak her igletmenin yapmasi gereken bir islemdir.
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Yetenek testleri bireylerin belirli bir zaman igerisinde neyi yapabileceklerini
veya bir egitimden sonra neleri yapabilecek duruma geleceklerini analiz etmeye
calisir. Bagka bir anlatimla; yetenek testleri, yerine gore kisilerin belirli bir
zamandaki durumlarini degerlerken yerine gore bazi yaklasimlarla gelecekteki

basarilarini degerleme olanag da verir (Oztiirk, 1995, 5.66).

3.8.4.2.3. Kisilik Testleri

Kisilik, kisinin ve g¢evresindeki kisilerle iligskisinin 6zelligini yansitan uyum
yollar1, savunma mekanizmalar1 ve davranis sekilleri olarak tanimlanabilir. Kisiligi
belirleyen faktorler; dis goriiniim, faaliyet alanindaki rolii, bireyin zeka, enerji, arzu,
ahlak gibi potansiyel yetenekleri ve kisinin yasadig1 toplumsal ortamdan etkilendigi
ozellikler olarak sayilabilir. Kisilik bu faktorlerin tiimiiniin olusturdugu bir sistemdir.
Birey sahip oldugu o6zelliklere dayanarak, kendini baskalarindan ayirt eden 6geleri

ortaya koyar.

Ise basvuran adaylarm, kisilik acisindan ise uygunlugunu arastirmak amaciyla

cesitli gelistirilmis kisilik testleri uygulanmaktadir.

Gecmiste kisilik testlerinin, bireyin isteki performansini tahmin edebilme
giicli disliktii. Ancak giliniimiizde, dikkatlice se¢ilmis, igin gerekleri ile mantikli bir
baglantis1 olan kisilik testlerinin, bireyin isteki basaris1 hakkinda bir bilgi
verebilecegi kanitlanmistir (Sabuncuoglu, 2000, s. 93).

Psikoteknik degerlemede kisilik degerlemelerinin 6zel bir yeri vardir. Cok

degisik kisilik testleri olmakla birlikte bu testler iki ana grupta toplanabilir:

o Objektif kisilik testleri: Kagit, kalem tipinde testlerdir. Deneklerden,

kendilerini en iyi ifade eden durumlari, ifadeleri isaretlemeleri istenir.

e Projektif kisilik testleri: Bir uyarana karsi bireyin tepkisi ve yorumu bu

testlerle analiz edilir (Budak ve digerleri, 2004, s.152).
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3.8.4.2.4. Tigi Testleri

Ilgi, bir kimsenin dzel bir ¢aba gdstermeden, dikkat ettigi, gozledigi, iizerinde
durup disiindiigli ve zevk alarak siirekli olarak yaptig1 seyler seklinde tanimlanabilir.
Ilgi testleri, bireylerin ilgileri ile iliski alanlarmni belirler ve onlarin 6zel ilgilerini,
onlara cekici gelen konular1 ve hangi yonlere daha fazla bagl olduklarini ortaya

cikarirlar.

Ilgi testlerinin ¢ikis noktas: isine ilgi duyan bir kisinin ilgi duymayan bir
kisiye oranla daha basarili olacagidir. ilgi testleri daha ¢ok meslege ydneltme

calismalarinda kullanilir (Oztiirk, 1995, 5.73).

3.8.4.2.5. Bilgi Testleri

Hemen her isin yapilmasi belli bir diizeyde bilgi gerektirir. Bireyin yapacagi
ise iliskin kuramsal veya pratik bilgi diizeyini saptamak amaciyla ve genellikle kagit

kalem testleri kullanilarak yapilan testlerdir.

Bilgi testleri kisilerin belirli bir zamanda ne bildigini ve ne 6lgiide bildigini
analiz etmeye yarayan testlerdir. Bilgi testleri ile kisilerin belirli bir konudaki bilgi
diizeyi tespit edilebilecegi gibi, genel olarak sosyal ve teknik konularda neyi, ne
Olctide bildigi de test edilebilir. Ayrica kisinin genel kiiltiir diizeyini 6l¢gmeye yarayan

testler de kullamlabilir (Oztiirk, 1995, 5.73).

3.8.4.3. Miilakat

Insan kaynaklari segme siirecinin en ¢ok bilinen ve en cok kullanilan
asamalarindan birisi miilakatlardir. Miilakat, adayin performans ve yetkinlik
diizeyini, sozlii sorulara verecegi sozlii cevaplara dayanarak tahmin etmek iizere
gelistirilmis bir segme yontemidir. Miilakat se¢me siirecini kisaltmak, siirecin

maliyetini azaltmak, siireci etkinlestirmek ve goriisme yapmaya deger nitelikli
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adaylar1 belirlemek ve yeterli olmayan adaylar1 elemek i¢in yapilmaktadir (Latif ve

digerleri, 2004, s. 49).

Personel sec¢iminde, adayin oOzelliklerinin incelenmesi amaciyla igletmede
yetkili birisinin adayla yliz yiize konusarak adayin is i¢cin gerekli oldugu diisiiniilen
Ozelliklere sahip olup olmadigim1  sordugu sorular ve aldig1 cevaplar

degerlendirmesiyle miilakat yapilir (Karaer, 2007, s.42).

Bir¢ok c¢alisan adayimin diisiindiigiiniin aksine, goriismelerin amaci isvereni
etkilemek, ger¢ekte olmadig1 sekilde kendini igverene tanitmak ve isi kazanabilmek
ugruna yaniltici cevaplar degildir. Aksine, goriismelerin amaci; adayin daha énceden
vermis oldugu 6zgecmis ya da yazili belgelerinde belirtilen 6zelliklere sahip olup
olmadigmm1 gérmek ve kisisel basar1 ve Ozelliklerini bir de adayin agzindan

duymaktir.

Gorligme bir anlamda, ise alinacak bireyi daha yakindan tanimaya, karsilikli
etkilesim kurmaya olanak saglar. Dogal olarak bu temel bilgilerin saglanmas1 kolay
degildir. Bu acidan miilakat1 yapacak kisinin ya da kisilerin alaninda yeterli olmalar
gerekir. Aksi halde, adaydan alinmasi diisiiniilen bilgiler saglanamadigi gibi, bu

konuda harcanan zaman ve emek de bosa gitmis olur (Kiigiikkaya, 2006, s.120-121).

3.8.4.3.1. Yapilandirilmams Miilakat

Isletmede personel segimini yapacak olan gérevli veya gérevliler adaylart
analiz ederken aranacak 6zellikleri secim ¢alismasinin amaci olarak belirlerler. Insan
kaynaklar1 segiminde bir degerleme araci olan yapilandirilmamis miilakatta (plansiz
gorliisme) yaklasim yine bu o6zelliklerin kisilerdeki varlik derecesini saptama
olmasina ragmen, her adaya sorulacak soru dnceden kesin olarak belirlenmez. Bu tiir
goriismelerde goriismeyi yapanlar, maksatli olarak soracaklari sorularla, adayin
konusma bi¢imini, olaylara yaklagimini, kendisini veya fikirlerini savunma bi¢gmini

saptamaya ¢aligirlar.
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Plansiz goriisme yonteminde, gériisme bigimi ve sorular 6zel bir yapiya bagh
degildir, degerleme caligmasi, dostane bir yapi icerisinde o andaki havaya gore
yuritiiliir. Goriismeyi yapacak olanlar, esas itibariyle adaylara soracaklari sorulari
goriisme anindaki havaya gore kendileri saptarlar veya bu isin uzmanlar tarafindan
saptanmis sorular1 kendilerine 6rnek olarak alirlar. Goriismeciler adaylar hakkindaki
kanaatlerini yaptiklar1 goriismeden aldiklar1 sonuglara gore miilakatin sonunda

belirlerler.

Ulkemizde kii¢iik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin tamamna yakiminin,
biiylik isletmelerin de bazilarinin uyguladigi goriisme teknigi ile elde edilen bilgilerin
gecerliligi cok yiiksek degildir. Yine bu tiir gériismelerde giivenilirlilik analizi de ¢ok
kolay olmayacaktir. Ciinkii adaylardan her birine sorulan soru farklidir ve adaylar
aras1 karsilastirma standart olmayacaktir. Ayrica goriismeciler ¢ok zaman adaylardan
aldiklar1 cevaplar1 kayit dahi etmezler. Bu yontemde 6nemli olan miilakati yapan

kisinin aday hakkindaki kanaatidir (Erdogan, 1991, s.66-68).

3.8.4.3.2. Yapilandirilmis Miilakat

Geleneksel, gelisigiizel yapilan miilakat, adayin gelecekte isindeki basari
oranini kestirme konusunda yetersiz kalmaktadir. Bu yetersizlik, adaylarda aranan
yetenek ve nitelikler tizerinde gerekli analizlerin yapilmamasindan ileri gelir. Bunun
sonucunda da, miilakatin ana hatlarim1 belirlemek amaciyla adaylarla ilgili hangi

noktalar iizerinde durulacagi bilinmemektedir.

Iste bu yetersizligi gidermek amaciyla yapilandirilmis miilakat teknigi
gelistirilmistir. Yapilandirilmis miilakatin ¢atis1, adaylarla ilgili olarak bilinmesi
gerekli noktalar hakkinda veriler iireten bir yetenekler analizi ile kurulur. Sorular,
adayin is gereklerini karsilayip karsilamadiginin anlasilmasini saglamaya yonelik
bilginin alinabilecegi sekilde hazirlanir. Daha sonra da miilakata giren adayin verdigi
yanitlar, Ozel olarak gelistirilmis dereceli Olgcekler yardimiyla degerlendirilir

(Canman, 2000, s.82).
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3.8.4.4. Degerleme Merkezleri Yontemi

Degerleme merkezleri yontemi, birgok oOlgiite dayali olarak, personel
davraniglarinin  standart olarak degerlendirilmesi seklinde tanimlanmaktadir.
Degerleme merkezleri, bir grup degerleyici tarafindan, kapsamli ve biitiinliik
gosteren teknikler dizisi kullanilarak adaylarin degerlendirilmesini igerir. Degerleme
merkezlerinde adaylarin 6nderlik, planlama, orgiitleme, karar verme, yazili ve sozlii
iletisim becerileri, girisimcilik, analitik diisiinme yetenekleri, gerilime direnme,

Ozgiinliik, yetki devri kullanimi ve oto-kontrol gibi 6zellikleri degerlendirir.

Degerleme merkezleri yontemi hem biiyiikk oranda personel sec¢imine
gercekeilik getirmig hem de adaylarin ve onlar degerleyenlerin sonuglara glivenerek
memnun olmalarim1 saglamistir. Yapilan aragtirmalar degerleme merkezlerinin
tahminleriyle, ise basladiktan sonraki performans arasinda yiiksek bir korelasyon

oldugu gozlenmistir (Giirler, 2001, 5.62).

3.8.5. Adaymn Ge¢misinin ve Referanslarmin incelenmesi

Bir adayr ise almadan oOnce, verdigi bilgilerin dogru olup olmadigim
aragtirmak cok onemlidir. Bu konuda yararlanilabilecek kaynaklar, adayin verdigi
referanslar, okudugu okullar ve daha dnce ¢aligtigini1 belirttigi isyerleridir. Referans
kontrolli, adaylarin yalnizca kendileri hakkinda olumlu goriis belirtecek kisileri
referans olarak gosterecekleri dikkate alinarak yapilmalidir. Adayin aile g¢evresi,
akraba ve arkadaglarini referans olarak gostermemesi ve eger gostermisse bunlarin
dikkate alinmamasi gerekir. Referans verebilecek kisilerin adayin isini ve iligkilerini
yakindan bilen kendisine bagli calisti§1 iist yoneticileri olmasi 6nemlidir. Halen
calismakta olan adaylar ve sorunlu olarak oOnceki islerinden ayrilanlar bir tist
yoneticilerini referans olarak gostermek istemeyeceklerdir. Bunu anlayisla

karsilamak gerekir.

Referanslarla dogru bilgi saglamanin maliyeti adayin referans gosterdigi

kisilere yapilan ziyaretler ve telefon gorligmeleridir. Kisiler genellikle referans
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kontrollerinde yiiz yiize konusmak yerine adaylarin belirttigi referanslara telefonla
ulagsmay tercih ediyorlar. Ancak yliz yiize goriismelerde kisinin mimikleri, yorum
yapmaktan kaginmasi gibi ipuglarinin yakalanma olasilig1 daha yiiksektir (Don and
Bruce, 1996, s.129). Okullardan alinan referanslar ise ¢cogunlukla ders ve mezuniyet
durumlar1 ile ilgili bilgilerden o6teye gecememektedir. Ancak, bazi durumlarda,
ozellikle uygulamali egitim veren okullarin 6gretmenleri ve yoneticileri 6grencileri

konusunda yardimci ve yonlendirici olabilmektedirler (Barutcugil, 2004, s.274).

3.8.6. Saghk Muayenesi

Bu islem adayin ise alinmasindan once saglik durumunu ve yeteneklerini
saptayarak olasi fiziksel eksiklerini agiga ¢ikarmak igin yapilir. Isletmede bireyin, ise
girisinden once yapilan saglik kontrolii; gii¢siizlerin elendigi, gii¢liilerin secildigi bir
denetim asamast olmayip bireyin yetenegine gore ise alinmasinda etkisi olan bir

islemdir (Budak ve digerleri, 2004, s. 153).

Bir¢ok organizasyon, ise alacagi elemanlarin zorunlu olarak bir saglik
kontroliinden geg¢mesini ister. Saglhiga iliskin testler, ¢cogunlukla fazla zaman ve
maliyet gerektirdiginden, se¢me silirecinin en son adimlarindan biri olarak
kullanilmalidir. Baz1 sektorlerde, belirli fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin aranmasi
kaginilmazdir. Isin yapilmasinin temel gerekleri arasinda saglikli olmak her zaman
onemlidir. Calisanlarin  saglik  giderlerinin  glinlimiizde giderek artmasi,
organizasyonlar1 se¢me ve ise alma siirecinde bu konuda ¢ok daha dikkatli olmaya
yoneltmektedir. Gizlenen bir saglik sorununun is yasaminda daha sonra ortaya

cikmas1 organizasyonu yasal ve ekonomik anlamda zor durumda birakabilir.

Ise alinmasima karar verilen ve kendisine is teklifinin yapilmas: diisiiniilen
adaylardan giivenilir saglik kuruluslarindan saglikli olduguna iliskin bir rapor almasi
veya organizasyonun uygulayacagi saglik testlerinden geg¢mesi gerektigi bildirilir

(Barutcugil, 2004, s. 275).
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3.8.7. Ise Alma Karar1 ve Teklifi

Personel secim siirecinin amact kurumun aradig 6zelliklere uygun bireyleri
belirleyerek ise alinmalarina karar vermektir. Bu asamaya kadar gelen tiim adaylarin
simdiye kadar gectikleri personel se¢im asamalarindaki performans durumlari
derlenerek karar verilme yoluna gidilir. Insan kaynaklar1 yoneticisi toplanan verileri
degerlendirerek ve adaylar konusunda goriiserek adaylar1 ise uygunluk bakimindan
siralar. Se¢im kararinin daha objektif olarak yapilmasi i¢in kurul diizenlenebilir ve
elde edilen bilgilere gore karsilastirma ve degerleme yapilabilir. Bu kararin
alimmasinda en dnemli rol insan kaynaklar1 boliimiine ve adayin girecegi departmana
diiser. Bu nedenle aralarinda bir esglidiim ve isbirligi yaratmalar1 gerekir. En uygun
olant insan kaynaklari boliimiiniin igletmenin genel personel politikasi ve insan
kaynaklar1 planlar1 dogrultusunda fikrini beyan ederek son karar i¢in yetkiyi adayin

aliacagi boliim yetkilisine birakmasidir (Giirler, 2001, s.68).

Saglik kontroliinden sonra ise alinma karar1 verilen adaya bu teklif
geciktirilmeden iletilmelidir. Gecikme halinde, bu arada adayin baska firmalarla olan
iligkileri sonucu kagirilma riski vardir. Bu taktirde adayla ilgili yapilan se¢im siireci
isletmeye zaman ve maliyet kaybina neden olur. Ayrica, bos bulunan isin bir siire

daha sahipsiz kalmasi igletmeye ek maliyet getirecektir (Sabuncuoglu, 2000, s.105).

3.8.8. Ise Yerlestirme

Ise alma siirecinin son asamasi, ise alinan ise alistirilmasidir. Yeni ise alan
personele isyeri ve c¢alisma kosullar1 hakkinda sistemli bir bigimde bilgi verilmesi

onun igyeri ile biitiinlesmesine olanak saglamaktadir (Kolu, 2006, s.90).

Yeni isgorenlerin ise yerlestirilmesinde temelde bi¢imsel ve bicimsel
olmayan yaklagimlardan soéz edilebilir. Bi¢imsel olmayan yaklasimda, adaylar
dogrudan secildikleri ige baglatilir. Bicimsel yaklagimda ise, yeni isgorenler
genellikle kapsam ve siire agisindan degisebilen bir oryantasyon programindan sonra

ise baglatilir.
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Ise yerlestirmenin, segilen isgdrenlerin gelecekteki performanslart ve
isletmede kalmalar1 agisindan biiyiik etkisi vardir. Bigimsel oryantasyon programlari,
kapsam ve siire bakimindan farklilik gosterebilmektedir. Birkag saat veya bir iki giin
stire kisa programlarda yeni geni gelenlere orgiit, 6rgiit politikalari, is arkadaslar1 ve
isler tamtilir. Orgiit ve orgiit politikalar1 genellikle insan kaynaklar1 yoneticisi ve
diger yoneticilerce, goreve 6zgii konularsa ilk amir tarafindan tamitilir (Werther and

Davis, 1989, 5.220-222).

Yerlestirmeyi izleyen giin ve haftalar, yeni isgoérenlerin sinanmasi, ise
uyumlari, performanslart ve se¢im kararinin dogrulugunun degerlenmesi acisindan
onemlidir. Bu nedenle, bu donemde oOzellikle ilk amirin yeni isgorenlerle daha
yakindan ilgilenmesi, yenilerin performanslarinin daha sik degerlendirilmesi,

ihtiyaclarina daha duyarli olunmasi onerilir.
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4. YONTEM

Bu boliimde aragtirma modeli, arastirma evren ve Orneklemi, veri toplama
teknikleri, veri toplama araglar1 ve verilerin ¢oziimlenmesinde kullanilan istatistik

yontem ve teknikler tizerinde durulmustur.

4.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, genel tarama modellerinden olan tekil tarama modelinden
yararlanilmistir. Genel tarama modelleri ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende,
evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaci ile evrenin timii ya da ondan
alinacak bir grup, 6rnek ya da orneklem iizerinde yapilan tarama modelleridir.
Degiskenler tek tek, tiir ya da miktar olarak olusumlarinin belirlenmesi amaci ile
yapilan aragtirma modellerine ise tekil tarama modelleri denir. Bu tiir yaklasimda
ilgilenilen olay madde, birey, grup, konu vb. birim ve duruma ait degiskenler, ayr1
ayrt tanimlanmaya (betimleme) calisilir. Bu betimleme, gecmis ya da simdiki
zamanla sinirli olabilecegi gibi, zamanin bir fonksiyonu olarak gelisimsel de olabilir

(Karasar, 1991, 5.79).

Kaptan (1998, s.59)’a gore “olaylarin, objelerin, varliklarin, kurumlarin,
gruplarin ve c¢esitli alanlarin “ne” oldugunu betimlemeye, agiklamaya c¢alisan
calismalar betimsel calismalardir”. Betimleme g¢alismalari, mevcut olaylarin daha
onceki olay ve kosullarla iliskilerini de dikkate alarak, durumlar arasindaki etkilesimi
aciklamay1 hedef alir. Aragtirmanin, durumlar arasindaki etkilesim konusunda
goriislerin neler oldugu ve bunlar arasinda bir iliskinin olup olmadigi temeline
dayanmasi, arastirmada betimsel yonteminin kullanilmasin1 gerektirmektedir. Bu

nedenle aragtirmada veriler anket yoluyla elde edilmistir.
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Anket yonteminin tercih edilmesindeki nedenler; daha az harcamayla, daha
kisa stirede, diger yontemlere kiyasla daha dogru bilgi alinabilmesidir. Arastirma da
kullanilan anket sorular ile teknolojik gelismelerin insan kaynaklari saglama ve

secme siirecine etkileri belirlenmeye caligilmigtir.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirma, teknolojik gelismelerin insan kaynaklari saglama ve segme
siirecine etkilerini arastirmaktadir. Insan kaynag: saglama ve se¢me siireci ¢ift yonlii
bir siirectir. Isletmeler agisindan énemli oldugu kadar ise bagvuran bireyler acisindan
da onemlidir. Bu g¢aligmanin uygulama kismi, is bagvurusunda bulunan bireyler

dikkate alinarak tasarlanmistir.

Isletmelerde calisan personellerin biiyiik béliimiinii geleneksel yontemlerle
istthdam edilen bireyler olusturmaktadir; ancak arastirmada ¢alismanin sinirliliklar
baslig1 altinda agiklandig1 gibi yeni ise girmis ve halihazirda bir iste ¢alisan ve yeni
teknolojiyi kullanmaya daha yatkin bir kitle hedef alinmaktadir. Bu amacla, Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii yiiksek lisans dgrencileri arasinda ¢aligan
bireyler evrenimiz olarak secilmistir. Yapilan arastirma sonucu, 2008 — 2009 egitim
ogretim yilinda Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisiinde 6grenim gdérmekte
olan 132 yiiksek lisans Ogrencisinin bir isletmede calistig1 tespit edilmistir. Anket

tiim evrene uygulanmis ve tiim evrenden de geri doniisiim saglanmustir.

4.3. Veri Toplama Teknigi

Teknolojik gelismelerin insan kaynaklar1 saglama ve se¢me siirecine
etkilerinin aragtirildig bu arastirmada iki boyuttan olusan anket formu kullanilmastir.
Anket formunun birinci boliimiinde calismaya katilan bireylerin demografik
ozelliklerinin belirlenmesi, ikinci boliimde ise ise basvuru yontemleri ve teknolojik

gelismelerden faydalanma oranlarinin belirlenmesi hedeflenmistir.
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Aragtirma kapsaminda kullanilan anketin hazirlanmasinda bir temel
olusturmak, Ongoriillen amaclara ulagsmak ve arastirmaya saglikli bir model
olusturabilmek icin bir literatlir taramasit yapilmistir. Elde edilen veriler
dogrultusunda anket formunun gelistirilmesine gecilmis ve kuramsal ¢ergeve dikkate

alinarak anket maddeleri olusturulmustur.

Gelistirilen anket iki boliimden olusmustur. Birinci boliimde kisisel bulgular
ile ilgili sorular (4 soru), ikinci bdliimde ise teknolojik gelismelerin insan kaynaklari
saglama ve se¢me silirecine etkilerini ortaya koyacak arastirma konusu ile ilgili
sorular (8 soru) yer almaktadir. Bu haliyle anket formu 12 sorudan olusacak sekilde
hazirlanmistir Birinci kisimda bireylerin  demografik 6zellikleri hakkinda bilgi
edinilmis, ikinci boliimde ise ise bagvuru yontemleri ve teknolojik gelismelerden

faydalanma oranlar1 arastirilmistir.

Hazirlanan anket formu tez danismani ve ilgili uzmanlar tarafindan
incelenmis ve anket maddeleri uzmanlarin goriisleri dogrultusunda tekrar

diizenlenmistir.

Uygulama oOncesinde, bireylere arastirmanin amaci ve anketin nasil
cevaplandirilacagr konularinda gerekli aciklamalar yapilmis ve uygulamaya

katilimda goniilliiliik esas alinmigtir.

4.4. Verilerin Analizi

Veri toplama araci ile elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde SPSS 11.0
(Statistical Package For Social Sciences) paket programindan yararlanilmistir.
Calisma grubundaki bireylerin demografik ozellikleri ve teknolojik gelismelerin

insan kaynaklar1 saglama ve se¢me siirecine etkileri hakkindaki goriislerinin
belirlenmesinde frekans (f), yiizde (%), aritmetik ortalama (}) ve standart sapma

(ss) degerleri belirlenerek bulgular kismi olusturulmustur. Bunun yaninda kisisel

bilgiler ile arastirma konusuyla ilgili sorular arasindaki iliskinin belirlenmesinde ki-
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kare testi uygulanmistir. Ki-kare testinin analiz edilmesinde (Biiytlikoztiirk, 2003,

s142);

sd=1 olan 2x2’lik tablolar kullanilmis ve bir tabloda gozeneklerden birinde
beklenen degerin 5’ten kiigiik olmast durumunda Fisher’in tam olasilik testi

kullanilmistir.

Serbestlik derecesinin birden biiylik (sd>1) oldugu durumda, beklenen
degerin 5’ten kiiciik gozenek sayisi %20’ yi asan durumlarda mantikli

birlestirmeler yapilmustir.

Birlestirme yapilamayan boyutlarda ise orijinal veriler kullanilarak

yorumlanmustir.
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5. BULGULAR VE YORUMLAR

Teknolojik gelismelerin insan kaynaklar1 saglama ve seg¢me siirecine
etkilerinin arastirildig1 bu ¢alismada elde edilen veriler iki boyutta yorumlanmustir.
Calisma grubundaki bireylerin birinci boliimde kisisel bilgileri ve arastirma
konusuyla ilgili maddelere verdikleri goriisler incelenmis ve ayri1 ayri tablolastirilarak
betimlenmistir. Bununla birlikte ikinci boliimde tablolarin altinda kisisel bilgiler ile
arastirma konusu arasindaki iliskiyi tanimlayabilmek i¢in analizi uygun olan veriler

tablolastirilmistir.

5.1. Kisisel Bilgilere Ait Bulgular

Calisma grubunda bulunan bireylerin cinsiyet, yas, calistig1 isletmede
pozisyonlar1 ve caligtiklar1 sektor ile ilgili olarak yiizde (%) ve frekans dagilim (f)

degerleri agagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Kisisel Ozelliklerine Gore Yiizde

ve Frekans Dagilimlar:

Frekans (f) Yiizde (%)
Kadin 66 50
CINSIYET
Erkek 66 50
Toplam 132 100
20 — 25 yas 76 57,6
26 — 30 yas 39 29,5
YAS 31 —35 yas 11 8,3
36 yas ve iizeri 6 4,5
Toplam 132 100
Ust kademe yénetici 6 4,5
Orta kademe y0netici 18 13,6
Alt kademe yonetici 16 12,1
POZISYON
Memur 55 41,7
Isgoren 37 28,1
Toplam 132 100
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Frekans (f) Yiizde (%)
Egitim 40 30,3
Gida 29 22
Tekstil 24 18,2
SEKTOR
Bilisim 14 10,6
Saglik 13 9,8
Turizm 12 9,1
Toplam 132 100

Tablo 2’ de arastirmadaki katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlar
incelendiginde toplam 132 kisiden 66 (% 50,0)’s1 kadinlardan, 66 (%50,0)’s1 ise

erkeklerden olusmaktadir.

Calisma grubundaki katilimcilarin  yas oOzelliklerine gore dagilimlari
incelendiginde, toplam 132 kisiden 76 (%57,6)’sinin 20-25 yas, 39 (%29,5)’unun 26-
30 yas, 11 (%8,3)’inin 31-35 yas ve 6 (%4,5)’sinin ise 36 ve lstii yas araliginda

oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin =~ galistiklar1  isletmede pozisyonlarina goére dagilimlar
incelendiginde, 6 (%4,5)’sinin iist kademe ydneticisi, 18 (%13,6)’inin orta kademe
yoneticisi, 16 (%12,1)’sinin alt kademe yoneticisi, 55 (%41,7)’inin memur ve 37

(%28,1)’sinin iggoren pozisyonunda calistigr goriilmektedir.
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Aragtirmada yer alan katilimcilarin calistiklar1 sektore gore dagilimlar
incelendiginde toplam 132 kisiden 40 (% 30,3)’nin egitim, 29 (% 22,0)’unun gida,
24 (% 18,2)’niin tekstil, 14 (% 10,6)’linilin bilisim, ve 13 (% 9,8)’linlin saglik ve 12

(% 9,1)’siise turizm sektoriinde ¢caligmaktadir.

5.2. Arastirma Konusuna Yonelik Bulgular

Tablo 3. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Cahstiklar: isletmeye Is

Basvurusunda Hangi Yontemleri Kullanarak Basvurduklar Ile flgili Bulgular

Veri Kaynagi f %
Internet 54 40,9
Kisisel bagvuru veya 6zge¢mis gonderme 25 18,9
[lan ve duyurular 16 12,1
Isletme calisanlariin ya da tanidiklarinin
tavsiyesi ! 5
Egitim kurumlari 10 7,6
Terfi 5 3,8
Nakil 4 3
Insan kaynaklar1 danismanlik firmalar: 3 2,3
Meslek kuruluslari 3 2,3
Tiirkiye Is Kurumu 1 0,8

Toplam 132 100,0

Tablo 3 bulgular1 incelendiginde c¢alisma grubundaki katilimcilarin

calistiklar1 isletmeye is basvurusunda en fazla oranda sirasiyla 54 (%40,9)’{iniin

internet, 25 (%8,9)’inin kisisel bagvuru veya 6zge¢mis gonderme, 16 (%12,1)’sinin

ilan ve duyurular, 11 (%8,3)’inin isletme ¢alisanlarinin ya da tanidiklariin tavsiyesi

ve 10 (%7,6)’unun da egitim kurumlar1 yollarmi kullanmaktadir. Bununla birlikte
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Tiirkiye is kurumu (%0,8), insan kaynaklar1 danigsmanlik firmalar1 (%2,3), meslek
kuruluslar1 (%2,3), nakil (%3,0) ve terfi yollarinin (%3,8) basvuru islemlerinde daha

az kullanildig1 gortilmektedir.

Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise basvururken kullandiklar1 yontem ile
cinsiyet arasinda anlaml bir iliski olup olmadig1 iki degisken icin Ki-Kare testine
tabi tutulmus serbestlik derecesi birden biiylik (sd=1) oldugundan, beklenen degeri
5’ten kiiclik gbzenek sayist %20’yi asmis oldugundan bu durumlarda 3 farkli yoldan
birini izlemek gerekliliginden dolay1 (Biiylikoztiirk, 2006: 148-149) tigiincii yol olan
capraz tablo lizerinden sadece frekans ve yiizdeler {lizerinde yorumlar yapilmistir.

Bununla ilgili veriler Tablo 4 de yer almigtir.

Tablo 4. Arastirmada Yer Alan Katihmeilarin Cinsiyet Ozellikleri le

Calistiklar: Isletmeye Is Basvurusunda Kullandiklar1 Yontemlerin Dagilim ile

Tlgili Bulgular
Cinsiyet
Topl
Kadin Erkek oplam

n % n % n %
Internet 26 19,7 28 21,2 54 40,9
Kisisel bagvuru veya d6zgecmis 14 10,6 11 8.3 25 18.9
gonderme
flan ve duyurular 3 23 13 9,8 16 12,1
Isletme calisanlarinin ya da 8 6.1 3 23 11 8.3
tanidiklarinin tavsiyesi
Egitim kurumlar 6 4,5 4 3 10 7,6
Terfi 3 2,3 2 1,5 5 3,8
Nakil 3 2,3 1 0,8 4 3
Insan kaynaklar1 danigmanlik 1 8 ) 15 3 2.3
firmalart
Meslek kuruluslart 2 1,5 1 8 3 2,3
Tiirkiye Is Kurumu - - 1 0,8 1 0,8

Toplam 06 50,0 66 50,0 132 100,0
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Tablo 4 bulgulan incelendiginde ¢alisma grubunda bulunan kadinlarin ve
erkeklerin en fazla oranda internet (%okaqin=19,7; %ekek=21,2) ve kisisel basvuru veya
0zgecmis gonderme (Y%okadin=10,6; %erkek=8,3) yoluyla isletmeye is bagvurusunda

bulunduklar1 goriilmektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvururken kullandiklar1 yontem ile
yas arasinda anlamli bir iligki olup olmadig1 iki degisken icin Ki-Kare testine tabi
tutulmus serbestlik derecesi birden biiyiik (sd=1) oldugundan, beklenen degeri 5’ten
kiigiik gozenek sayis1 %20’yi asmis oldugundan bu durumlarda 3 farkli yoldan birini
izlemek gerekliliginden dolay1 (Biiyiikoztirk, 2006, s.148-149) iicilincii yol olan
capraz tablo lizerinden sadece frekans ve yiizdeler {lizerinde yorumlar yapilmistir.

Bununla ilgili veriler Tablo 5’de yer almistir.

Tablo 5. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Yas Ozellikleri ile Calistiklar

isletmeye Is Bagvurusunda Kullandiklar1 Yontemlerin Dagihm ile Tlgili

Bulgular
Yas
Toplam
20-25 26-30 31-35 36 ve Tistii
n % n % n % n % n %
Internet 37 28 17 | 12,9 - - - - 54 40,9
Kisisel basvuru veya
_ 13 98 |7 5,3 4 13 1 08 | 25 18,9
0zgegmis gonderme
[lan ve duyurular 8 6,1 | 5| 38 3123 - - 16 | 12,1
Isletme calisanlarmm ya da
; s Y 8 6,1 3 2,3 - - - - 11 8,3
tanidiklarinin tavsiyesi
Egitim kurumlari 7 5,3 2 1,5 - - 1 0,8 10 7,6
Terfi - - 2 1,5 1 0,8 2 1,5 5 3,8
Nakil - - 2 1,5 1 0,8 1 0,8 4 3
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Insan kaynaklart danismanhk 1 0,8 - -
2 1,5 - - 3 23
firmalar
Meslek kuruluslar 1 0,8 - - 1 0,8 1 0,8 3 2,3
Tiirkiye Is Kurumu - - - - 1 0,8 - - 1 0,8
Toplam | 76 | 57,6 | 39 | 29,5 11 8,3 6 45 | 132 | 100

Tablo 5 bulgulan incelendiginde ¢alisma grubunda bulunan bireylerin yas
ozellikleri bakimindan; 20-25 yas grubundaki bireylerin en fazla oranda internet
(%28) ve kisisel bagvuru veya 6zgegmis gonderme (%9,8) yoluyla; 26-30 yas
grubundaki bireylerin en fazla oranda internet (%12,9) ve kisisel basvuru veya
0zgegmis gonderme (%5,3) yoluyla; 31-35 yas grubundaki bireylerin en fazla oranda
kisisel bagvuru veya 6zgegmis gonderme (%3) ve ilan ve duyurular (%2,3) yoluyla; 36
ve istli yas grubundaki bireylerin en fazla oranda terfi (%1,5) yoluyla isletmeye is

basvurusunda bulunduklar1 goriilmektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yontem ile
is bagvurusunda bulunduklar sektor arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 iki
degisken i¢in Ki-Kare testine tabi tutulmus serbestlik derecesi birden biiytlik (sd=1)
oldugundan, beklenen degeri 5’ten kiigiik gézenek sayis1 %20’°yi agmis oldugundan
bu durumlarda 3 farkli yoldan birini izlemek gerekliliginden dolay: (Biiyiikoztiirk,
2006,s. 148-149) {igiincii yol olan ¢apraz tablo iizerinden sadece frekans ve yiizdeler

tizerinde yorumlar yapilmistir. Bununla ilgili veriler Tablo 6’da yer almistir.




Tablo 6. Arastirmaya Yer Alan Katihmcilarin Cahstiklar: Sektor ile
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Cahstiklar isletmeye is Basvurusunda Kullandiklar1 Yontemlerin Dagilimi ile

Ilgili Bulgular
Sektor
Toplam
Egitim Gida Tekstil Bilisim Turizm Saglik
n % n % n % n % n % n % n %
Internet 1813611 83 | 9 6,8 513817 |53 |4 3 54 | 40,9
Kigisel bagvuru veya
. L 8161 | 5] 38 ]| 4 3 3 (0231108 | 4 3 25 | 18,9
0zgegmis gonderme
Ilan ve duyurular 4 3 4 3 4 3 2115117081 11|08 16 | 12,1
Isletme cahsanlarimin
ya da tamidiklarmm | 4 3 31231 0,8 1081108 ] 1|08 11 83
tavsiyesi
Egitim kurumlart 1108 3|23 1|3 2,3 20 1L,5 | - - 1|08 10 7,6
Terfi 1108 [ - - 2 1,5 1081108 ] - - 5 3.8
Nakil 2 (1,52 1,5 |- - - - - - - - 4 3
Insan kaynaklart
1|08 [ - - 1 0,8 - - 108 | - - 3 2,3
danigmanlik firmalari
Meslek kuruluslar 1 0,8 1 0,8 - - - - - - 1 0,8 3 2,3
Tiirkiye Is Kurumu - - - - - - - - - - 1|08 1 0,8
Toplam | 40 | 303 [ 29| 22 |24 | 182 [ 14| 106 | 12| 91 | 13| 98 | 132 | 100

Tablo 6 bulgular1 incelendiginde calisma grubunda bulunan bireylerin is

bagvurusunda bulunduklar1 sektor bakimindan; egitim sektoriindeki bireylerin en

fazla oranda internet (%13,6) yoluyla; gida sektoriindeki bireylerin en fazla oranda

internet (%8,3) yoluyla; tekstil sektoriindeki bireylerin en fazla oranda internet

(%6,8) yoluyla; bilisim sektdriindeki bireylerin en fazla oranda internet (%3,8) ve

kisisel bagvuru veya oOzgecmis gonderme (%2,3) yoluyla; turizm sektoriindeki

bireylerin en fazla oranda internet (%5,3) yoluyla; ve saglik sektdriindeki bireylerin

ise en fazla oranda internet (%3) ve kisisel basvuru veya 6zge¢cmis gonderme (%3)

yoluyla isletmeye is bagvurusunda bulunduklar1 goriilmektedir.
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Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yontem ile
is bagvurusunda bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir iligki olup olmadig: iki
degisken i¢in Ki-Kare testine tabi tutulmus serbestlik derecesi birden biiyiik (sd=1)
oldugundan, beklenen degeri 5’ten kiigiik gozenek sayist %20’yi agmis oldugundan
bu durumlarda 3 farkli yoldan birini izlemek gerekliliginden dolay1 (Biiyilikoztiirk,
20006, s. 148-149) {igiincii yol olan ¢apraz tablo iizerinden sadece frekans ve ylizdeler

tizerinde yorumlar yapilmistir. Bununla ilgili veriler Tablo 7°de yer almistir.

Tablo 7. Arastirmada Yer Alan Katiimecilarin ise Basvururken Kullandiklar:

Yontem Ile Is Bagvurusunda Bulunduklar1 Pozisyonlarin Dagilim ile flgili

Bulgular
Mevki Toplam
Ust Orta Alt Memur Isgdren
n| % n % n % n % n| % n %
Internet 1108 3] 23]7 53 (26197 |17 |129] 54 | 409

Kisisel bagvuru veya
) - - 5138 |1 0,8 11|83 | 8|61 | 25 |189
6zgeemis gonderme

flan ve duyurular 1 0,8 | 2 1,5 - - 9 1 68 | 4 3 16 12,1

Isletme calisanlarmm
ya da tamdiklarnin | 1 0,8 3 2.3 5 3,8 1 0,8 1 0,8 11 8,3

tavsiyesi

Egitim kurumlart - - - - - - 6 | 45 | 4 3 10 | 7,6
Terfi 31231108 |1 0,8 - - - - 5 38
Nakil - - - - 2 1,5 1108108 4 3
Insan kaynaklari

danigmanlik firmalari ) ) 1 08 ) ) o8 b os : =
Meslek kuruluslar - - 2 1,5 - - - - 1 0,8 3 2,3
Tiirkiye Is Kurumu - - 1|08 | - - - - - - 1 0,8

Toplam | 6 | 45 | 18 | 13,6 | 16 | 12,1 | 55| 41,7 | 37| 28 | 132 | 100
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Tablo 7 bulgular incelendiginde arastirmada yer alan katilimcilarin is
basvurusuna bulunduklar1 pozisyon bakimindan, iist diizey yoneticilerin en fazla
oranda terfi (%2,3); orta diizey yoneticilerin en fazla oranda kisisel bagvuru veya
0zgecmis gonderme (%3,8); alt diizey yoneticilerin en fazla oranda internet (%35,3);
memurlarin en fazla oranda internet (%19,7) ve isgorenlerin en fazla oranda internet

(%12,9) yoluyla isletmeye is bagvurusunda bulunduklar1 goriilmektedir.

Tablo 8. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Cahstiklar: isletmeye Is

Basvurularinda Teknolojiden Faydalanma Durumlar ile flgili Bulgular

Veri Kaynag f %
Cok fazla 32 24,2
Fazla 30 22,7
Orta 31 23,5
Az 15 11,4
Cok az 24 18,2

Toplam 132 100,0

Tablo 8 bulgular1 incelendiginde arastirmada yer alan katilimcilarin 32
(%24,2)’sinin  ¢ok fazla, 30 (%22,7)’unun fazla, 31 (%23,5)’inin orta ,15
(%11,4)’inin az ve 24 (%18,2)’linlin de ¢ok az diizeyde calistiklar1 isletmeye is

basvurularinda teknolojiden faydalandiklar1 goriilmektedir.

Aragtirmada yer alan katilimcilarin kisisel bilgileri ile ¢alistiklar isletmeye is
basvurularinda teknolojiden faydalanma durumlart arasindaki dagilimlar ile ilgili

tablolar asagida yer almaktadir.
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Tablo 9. Arastirmada Yer Alan Katihmeilarin Cinsiyet Ozelliklerinin

Teknolojiden Yararlanma Diizeyine Dagilim fle flgili Bulgular

Teknolojiden Yararlanma Diizeyi

Cok fazla  Fazla Orta Az Cok az Toplam

Cinsiyet Kadin n 13 17 14 9 13 66
% 19,7 25,8 21,2 13,6 19,7 100,0
Erkek n 19 13 17 6 11 66
% 28,8 19,7 25,8 9,1 16,7 100,0
Toplam n 32 30 31 15 24 132
% 242 22,7 23,5 11,4 18,2 100,0
y=2,715 sd=4 p=,607

Katilimcilarin  cinsiyet 0Ozelliklerinin teknolojiden yararlanma diizeyine
dagilimi incelendiginde bayanlarin fazla diizeyde (%25,8), erkeklerin ise ¢ok fazla
diizeyde (%28,8) yararlandiklar1 goriilmektedir. Farkli cinsiyet 6zelliklerine sahip

bireylerin teknolojiden yararlanma diizeyine iliskin dagilimlarinda goézlenen bu
farkin anlamli olmadigi bulunmustur [ y°=2,715, p>.05]. Baska bir ifade ile

bireylerin cinsiyetleri ile teknolojiden yararlanma diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise basvurmalarinda kullandiklari
teknolojiden faydalanma diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 iki
degisken i¢in Ki-Kare testine tabi tutulmus serbestlik derecesi birden biiylik (sd=1)
oldugundan, beklenen degeri 5’ten kiigiik gézenek sayisi %20’°yi agmis oldugundan
bu durumlarda 3 farkli yoldan birini izlemek gerekliliginden dolay: (Biiyiikoztiirk,
2006, s. 148-149) birinci yol olan mantikli birlestirme yapilmis ve tekrar yapilan
kay-kare {iizerinde yorumlar yapilmistir. Bununla ilgili veriler Tablo 10’da yer

almustir.
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Tablo 10. Arastirmada Yer Alan Katihmecilarin Yas Ozelliklerinin Teknolojiden

Yararlanma Diizeyine Dagilim fle flgili Bulgular

Teknolojiden Yararlanma Diizeyi

Toplam
Cok fazla  Fazla Orta Az Cok az

Yas 20-25 n 21 21 20 6 8 76
% 27,6 27,6 26,3 7,9 10,5 100,0

26-usti n 11 9 11 9 16 56
% 19,6 16,1 19,6 16,1 28,6 100,0

Toplam n 32 30 31 15 24 132
% 242 22,7 23,5 11,4 18,2 100,0

7=11,027 sd=4 p=,026

Katilimcilarin yas 6zelliklerinin teknolojiden yararlanma diizeyine dagilimlari
incelendiginde; 20-25 yas arasindaki calisanlarin ¢ok fazla (%27,6) ve fazla (%27,6)
diizeyde yararlandiklar1 goriiliirken, 26 ve {istii yaslardaki calisanlarin ¢ok az
(%28,6) diizeyde teknolojiden yararlandiklart goriilmektedir. Farkli yaglardaki

bireylerin teknolojiden yararlanma diizeyine iliskin dagilimlarinda gézlenen bu fark
ise anlaml olarak bulunmustur [ y°=11,027, p<.05]. Bu sonug bireylerin yaslar1 ile

teknolojiden yararlanma diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugunu

gostermektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvurmalarinda kullandiklari
teknolojiden faydalanma diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklar1 sektor arasinda
arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 iki degisken icin Ki-Kare testine tabi
tutulmus serbestlik derecesi birden biiyiik (sd=1) oldugundan, beklenen degeri 5’ten
kiigiik gbézenek sayist %20’yi asmis oldugundan bu durumlarda 3 farkli yoldan birini
izlemek gerekliliginden dolay1 (Biiytikoztiirk, 2006: 148-149) ti¢ilincii yol olan ¢apraz
tablo lizerinden sadece frekans ve yiizdeler lizerinde yorumlar yapilmistir. Bununla

ilgili veriler Tablo 11°de yer almustir.
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Tablo 11. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Teknolojiden

Yararlanma Diizeyleri ile is Basvurusunda Bulunduklar1 Sektor Dagilinm fle

Tlgili Bulgular
Teknolojiden Yararlanma Diizeyi
Toplam

Cok fazla Fazla Orta Az Cok az
n % n % n| % n % n % n %
Egitim 8 6 13 19819 68 2 1,5 8 6 40 | 30,3
Gida 6 4,5 6 45 | 7| 53 5 3.8 5 38 | 29 22
Tekstil 6 4,5 5 385|338 | 2 L5 6 | 45| 24 | 182
Bilisim 5 3.8 - - 5138 2 L5 2 15 14 | 10,6
Saglik 4 3 2 L5 13|23 2 L5 2 1,5 13 | 98
Turizm 3 23 4 3 2 |15 2 1,5 2 1,5 12 | 91
Toplam | 32 242 30 | 22,7 | 31 | 23,5 15 114 | 24 182 1 132 | 100

Tablo 11 bulgulart incelendiginde arastirmada yer alan katilimcilarin is
bagvurusunda bulunduklar1 sektér bakimindan; teknolojiden yararlanma diizeyleri
sorusuna; egitim sektoriindeki katilimeilarin ‘fazla’ (%09,8); gida sektoriindeki
katilimcilarin ‘orta’ (%35,3); tekstil sektoriindeki katilimceilarin ‘cok fazla’ (%4,5) ve
‘cok az’ (%4,5); bilisim sektoriindeki katilimeilarin ‘gok fazla’ (%3,8) ve ‘orta’
(%3,8); turizm sektoriindeki katilimcilarin ‘fazla’ (%3) ve saglik sektoriindeki

katilimcilarin ise ‘cok fazla’ (%3) yanitim1 verdikleri goriilmektedir.

Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise basvurmalarinda kullandiklari
teknolojiden faydalanma diizeyleri ile is basvurusunda bulunduklar1 pozisyon
arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 iki degisken icin Ki-Kare testine tabi
tutulmus serbestlik derecesi birden biiyiik (sd=1) oldugundan, beklenen degeri 5’ten
kiigiik gbzenek sayis1 %20’yi asmis oldugundan bu durumlarda 3 farkli yoldan birini

izlemek gerekliliginden dolay1 (Biiyiikoztirk, 2006, s. 148-149) birinci yol olan
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mantikli birlestirme yapilmig ve tekrar yapilan kay-kare iizerinde yorumlar

yapilmistir. Bununla ilgili veriler Tablo 12°de yer almistir.

Tablo 12. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Teknolojiden
Yararlanma Diizeyleri fle Is Basvurusunda Bulunduklar1 Pozisyonlarin

Dagilim {le flgili Bulgular

Teknolojiden Yararlanma Diizeyi

Toplam
Cok fazla Fazla Orta Az Cok az
Ust-orta-alt
Mevki o n 7 8 8 6 11 40
yOnetici
% 17,5 20,0 20,0 15,0 27,5 100,0
Memurveya = = g 2 23 9 13 92
isgbren
% 27,2 23,9 25,0 9,8 14,1 100,0
Toplam n 32 30 31 15 24 132
% 242 22,7 23,5 11,4 18,2 100,0
77 =4,969 sd=4 p=,290

Katilimcilarin  mevkilerinin teknolojiden yararlanma diizeyine dagilimi
incelendiginde; iist-orta-alt mevkilerde ¢ok az (%27,5) diizeyinde, memur veya
isgoren mevkilerinde ise ¢ok fazla (%27,2), fazla (%23,9) ve orta (%25,0) diizeyde

oldugu gorilmektedir. Farkli mevkilerdeki bireylerin teknolojiden yararlanma
diizeyine iliskin dagilimlarinda gozlenen bu fark ise anlamli degildir [ y>=4,969,

p>.05]. Bu sonug¢ katilimcilarin bagvuruda bulunduklar1 pozisyon ile teknolojiden

yararlanma durumlar1 arasinda farklilik olmadigini gostermektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin is bagvurusunda yararlandiklar1 ve
oncelikli kullandiklar1 teknolojik araglar ile ilgili bulgulara Tablo 13’de yer

verilmistir.



Tablo 13. Arastirmada Yer Alan Katiimecilarin Is Basvurusunda

Yararlandiklar1 Ve Oncelikli Kullandiklar1 Teknolojik Araclar ile Tlgili

Bulgular
1.sirada 2.sirada 3.sirada
Veri Kaynagi

f % f % f %
Bilgisayar 52 394 53 40,2 12 9,1
Internet 35 26,5 34 258 30 22,7
Telefon 25 189 10 76 17 129
Cep telefonu 19 144 11 8,3 31 235
Fotokopi 108 4 3 19 144
Faks - - 9 6,8 7 53
Yazici - - 5 3,8 11 8,3
Tarayici - - - - 1 0,8
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Tablo 13 incelendiginde arastirmada yer alan katilimcilarin is basvurusunda

yararlandiklar1 ve oncelikli kullandiklar1 teknolojik araglar incelendiginde; birinci

sirada bilgisayar (% 39,4), internet (% 26,5) ve telefon (% 18,9)’u kullanmay tercih

ettikleri; ikinci olarak bilgisayar (% 40,2), internet (% 25,8) ve cep telefonunu

(%7,6); Uclincii sirada ise internet (% 22,7), cep telefonu (% 23,5) ve fotokopi

(%14,4) kullanarak bagvuru yaptiklar1 goriilmektedir.

Bilgisayarin internetten farkli olarak degerlendirilmesi, basvuru siirecinde

bilgisayar1 internete girmek amaciyla degil cv hazirlamak gibi

kullanilmasindan kaynaklanmaktadir.

amaglarla
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Tablo 14. Arastirmada Yer Alan Katihmecilarin is Arama Siirecinde Internet

Uzerinden Is Tlanlarim Takip Etme Durumlari ile lgili Bulgular

Veri Kaynagi f %
Evet 88 66,7
Hayir 44 333

Toplam 132 100,0

Tablo 14 incelendiginde aragtirmada yer alan katilmcilarin i arama
sirecinde 88 (%66,7)’inin internet ilizerinden is ilanlarin1 takip ettikleri, 44

(%33,3)’lintin ise takip etmedikleri goriilmektedir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin kisisel bilgileri ile is arama siirecinde
internet ilizerinden is ilanlarini takip etme durumlar arasindaki dagilimlan ile ilgili

tablolar asagida yer almaktadir.

Tablo 15. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Cinsiyet Ozelliklerinin Is
Arama Siirecinde Internet Uzerinden is flanlarim Takip Etme Durumlar ile

Tlgili Dagilim

Internet Uzerinden Is {lanlarini
Takip Etme Durumu

Evet Hayir Toplam

Cinsiyet Kadin n 43 23 66
% 65,2 34,8 100,0

Erkek n 45 21 66

% 68,2 31,8 100,0

Toplam n 88 44 132

% 66,7 333 100,0

7°=136 sd=1 p=712

Katilimcilarin cinsiyet 6zelliklerinin i arama siirecinde internet iizerinden is
ilanlarini takip etme durumlarina gére dagilimlar: incelendiginde; kadinlarin (%65,2)

ve erkeklerin (%68,2) cogunlugunun takip ettigi goriilmektedir. Farkli cinsiyet
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Ozelliklerine sahip katilimcilarin is arama siirecinde internet iizerinden is ilanlarin

takip etme dagilimlarinda gozlenen bu farkin anlamli olmadigi bulunmustur
[ 7°=,136, p>.05]. Baska bir ifade ile katilimcilarin cinsiyetleri ile internet iizerinden

is ilanlarini takip etme durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 16. Arastirmada Yer Alan Katihmecilarin Yas Ozelliklerinin Is Arama
Siirecinde Internet Uzerinden Is Ilanlarim Takip Etme Durumlan ile flgili

Dagilim

Internet Uzerinden Is flanlarim

Takip Etme Toplam
Evet Hayir

Yas 20-25 n 59 17 76
% 77,6 22,4 100,0

26-isti  n 29 27 56

% 51,8 48,2 100,0

Toplam n 88 44 132

% 66,7 33,3 100,0

779,692 sd=1 p=,002

Katilimcilarin yas 0Ozelliklerinin is arama siirecinde internet lizerinden is
ilanlarini takip etme durumlarina gore dagilimlar incelendiginde; 20-25 yaslardaki
calisanlarin 59 (%77,6) unun is ilanlarini takip ettikleri goriiliirken, 26- {istii yaslarda
ise 29 (%51,8)’unun “evet”, 27 (%48,2)’sinin ise “hayir” takip etmedim cevabini
verdikleri goriilmektedir. Farkli yas oOzelliklerine sahip katimcilarin is arama

siirecinde internet lizerinden is ilanlarm takip etme dagilimlarinda gézlenen bu fark
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur [ y>=9,692, p<.05]. Baska bir ifade

ile katilimcilarin yaslar ile internet {izerinden is ilanlarini takip etme durumlari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin internet {izerinden is ilanlarini takip etme
diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklar1 sektér arasinda anlamli bir iligki olup

olmadig iki degisken icin Ki-Kare testine tabi tutulmus serbestlik derecesi birden
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biiylik (sd=1) oldugundan, beklenen degeri 5’ten kiigiik gdozenek sayis1 %20’yi agmis
oldugundan bu durumlarda 3 farkli yoldan birini izlemek gerekliliginden dolay1
(Bliytikoztiirk, 2006, s. 148-149) iiclincli yol olan capraz tablo iizerinden sadece
frekans ve ylizdeler lizerinde yorumlar yapilmistir. Bununla ilgili veriler Tablo 17°de

yer almistir.

Tablo 17. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Internet Uzerinden s flanlarim

Takip Etme Diizeyleri ile Is Basvurusunda Bulunduklar1 Sektér Dagihm ile

Ilgili Bulgular
Internet Uzerinden Is
[lanlarmi Takip Etme Toplam
Evet Hayir
n % n % n %
Egitim 27 | 20,5 | 13 9,8 40 30,3
Gida 17 | 129 | 12 9,1 29 22
Tekstil 16 | 12,1 8 6,1 24 18,2
Bilisim 9 6,8 5 3,8 14 10,6
Saglik 10 7,6 3 2.3 13 9,8
Turizm 9 6,8 3 2,3 12 9,1
Toplam | 88 | 66,7 | 44 | 333 | 132 100

Tablo 17 bulgular1 incelendiginde arastirmada yer alan katilimcilarin is
bagvurusunda bulunduklar1 sektdr bakimindan; internet iizerinden is ilanlarini takip
etme sorusuna egitim sektoriinde (%20,5); gida sektoriinde (%12,9); tekstil
sektoriinde (%12,1); bilisim sektoriinde (%6,8); turizm sektdriinde (%6,8) ve saglik

sektorlinde ¢alisan katilimeilarin (%7,6) evet cevabini verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 18. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin internet Uzerinden is flanlarim

Takip Etme Diizeyleri ile Is Basvurusunda Bulunduklari Pozisyon Dagilim ile

Ilgili Bulgular
Internet Uzerinden I
[lanlarin1 Takip Etme Toplam
Evet Hayir
n % n % n %
Ust 2 333 | 4 | 66,7 6 100
Orta 9 50 9 50 18 100
Alt 12 75 4 25 16 100
Memur 41 | 745 | 14 | 255 | 55 100
Isgoren 24 649 | 13 | 35,1 37 100
Toplam | 88 | 66,7 | 44 | 333 | 132 100

7°=7,340 sd=4 p=,119

Katilimcilarin  pozisyonlarinin is arama silirecinde Internet {izerinden is
ilanlarin1 takip etme durumlarina gore dagilimlari incelendiginde; tiist diizeyde
calisanlarin 2 (%33,3)’sinin, orta diizeyde calisanlarin 9 (%50)’unun alt diizeyde
calisanlarin 12 (%75)’sinin, memur olarak calisanlarin 41 (%74,5)’inin ve isgdren
olarak ¢alisanlarin ise 24 (%64,9)’linilin evet cevabi verdikleri goriilmektedir. Farkli
pozisyonlarda ¢alisan katilimcilarin is arama siirecinde internet {izerinden is ilanlarini
takip etme dagilimlarinda gozlenen bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir

[ #>=7,340, p>.05]. Baska bir ifade ile katilimcilarin pozisyonlar: ile internet

tizerinden is ilanlarini takip etme durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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Tablo 19. Arastirmada Yer Alan Katiimeilarin Is Arama Siirecinde Insan

Kaynaklar1 Web Sitelerini Ziyaret Etme Durumlan ile lgili Bulgular

Insan Kaynaklar1 Web Sitelerini Ziyaret Etme f %
Evet 66 50,0
Hayir 66 50,0

Toplam 132 100,0

Tablo 19 verileri incelendiginde aragtirmada yer alan katilimcilarin is arama
siirecinde 66 (%50,0)’sinin insan kaynaklar1 web sitelerini ziyaret ettikleri, 66

(%50,0)’s1in ise web siteleri ziyaret etmedikleri goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 web sitelerini ziyaret eden katilimcilarin hangi sitelerden

yararlandiklari ile ilgili bulgular Tablo 20’de yer verilmistir.

Tablo 20. Arastirmada Yer Alan Katihmcilarin Hangi insan Kaynaklar1 Web
Sitelerini Ziyaret Ettikleri ile ilgili Bulgular

Web Siteleri f %
www.insankaynaklari.com 45 34,1
WWwWw.yenibiris.com 41 31,1
www.kariyer.net 37 28
WWW.secretcv.com 20 15,2
Diger 10 7,6
www.monster.com 7 5.3
www.kolayis.com 7 5,3
WWw.cvtr.net 3 2,3

www.careerjournal.com - -
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Tablo 20 verileri incelendiginde ¢alisma grubundaki katilimcilarin sirasiyla;

“www.insankaynaklari.com” (%34,1), “www.yenibiris.com”

(%31,1),

“www.kariyer.net” (%28,0) ve “www.secretcv.com” (%]15,2) sitelerini is arama

stirecinde kullandiklar1 goriilmektedir. Diger segenegini isaretleyen katilimeilar ise,

genellikle www.memurlar.net ziyaret ettiklerini belirtmislerdir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin insan kaynaklari saglamada teknolojiden

faydalanmanin isletmeye sagladigi yararlar hakkindaki goriisleri Tablo 21°de yer

almaktadir.

Tablo 21. Arastirmada Yer Alan Katiimeilarin Insan Kaynaklar1 Saglamada

Teknolojiden Faydalanmanin isletmeye Sagladigi Yararlar Hakkindaki

Goriisleri ile Tlgili Bulgular

Teknolojinin isletmeye Sagladig1 Yararlar f %
Zaman tasarrufu saglama 34 25,8
Maliyetleri azaltma 31 235
Daha verimli ve gilivenilir veritabani olusturma 17 12,9
Isgiiciiniin kalitelesmesi 15 11,4
Biirokrasinin azalmasi 15 11,4
Rekabette iistiinliik saglama 14 10,6
Deger yaratimini saglama 4 3,0
Diger 2 1,5

Toplam 132 100,0

Aragtirmada yer alan katilimcilarin insan kaynaklar1 saglamada teknolojiden

faydalanma durumlar incelendiginde sirasiyla; zaman tasarrufu saglama (%25,8),

maliyetleri azaltma (%23,5), daha verimli ve giivenilir veritaban1 olusturma (%12,9)

isgliciiniin kalitelesmesi (%11,4), blirokrasinin azalmasi (%11,4), rekabette iistiinliik

saglama (%10,6), deger yaratimini saglama (%3) ve diger (%]1,5) boyutlarda

isletmeye yararlar sagladigi yoniinde goriis bildirmislerdir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, aragtirmada elde edilen bulgularin genel bir degerlendirmesi
yapilmis olup; bu degerlendirmelerin sonucunda  konuya yonelik Oneriler

sunulmustur.
6.1. Sonug

Bir orgiitiin etkinligi, oncelikle personelinin niteligine baghidir. Personel
secimi ve ige alma siirecini uygulamanin ana amaci; etkin, liretken ve gelismeye agik
bireylerin orgiite ¢ekilmesidir. Basarili bir personel secimi ve ise alma politikasi,
isletmenin ihtiya¢ duydugu personeli zamaninda ve ilave mali yiik getirmeden
karsilamakla saglanabilir. Bu politika ise insan kaynaklari saglama siirecinde

teknolojik gelismelerden faydalanarak siireklilik kazanabilir.

Insan kaynaklari bilgi sistemi, ise alma siirecinde insan kaynaklari
calisanlarma biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Insan kaynaklar bilgi sisteminin bilgi
depolama ve raporlama vb. ozellikleri ile, yayinlanan is ilanlari, ilanlara bagvuran
adaylar, 6zge¢mis bilgileri, gorligme sonuglar1 gibi pek ¢ok bilgi kayit altina altina
alinmakta, adaylar arasinda karsilastirma yapilabilmektedir. Boylece sistem, ise alma
siirecine objektiflik kazandirmakta, agik pozisyonlara uygun adaylarin daha kolay

belirlenmesini saglamaktadir.

Bu calismada, insan kaynaklari saglama ve seg¢me siirecine teknolojik
gelismelerin etkilerinin tespitine ¢alisilmistir. Bu maksatla ¢alisma, is hayatina yeni
atilmis bireyleri hedef almaktadir. ise girmede hangi ydntemlere basvurduklari,
teknolojiden ne oranda yararlandiklar1 ve isletmelerin teknolojiden nasil

faydalandiklari bu ¢alisma ile ortaya ¢ikmaktadir.
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Asagida arastirma hipotezleri ile ilgili sonuglar agiklanmistir.

H;: Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklari yontem

ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yontem
cinsiyete gore degisiklik gostermemektedir. Arastirmaya katilan hem erkek hem de

bayanlarin ¢cogunlugunun ise bagvurmada interneti tercih ettikleri goriilmiistiir.

Teknolojinin  gelisimiyle is arama siirecinde bireyler, ilgilendikleri
pozisyonlara mektup ya da faksla 6zgegmis gondermek yerine internet araciligiyla
online olarak bagvurma olanagi elde etmektedir. Bu sayede internet ortamindaki bilgi
aglar1 aracilign ile nitelik ve nicelik agisindan daha fazla insan kaynagina
ulagilabilirken, adaylara iliskin bilgiler saklanabilmekte ve gereksinim duyuldugunda

tekrar kullanilabilmektedir.

H, : Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yéntem

ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvuru yontemlerinin yas durumlari
ile degisiklik gosterdigi goriilmiistiir. 20 — 25 ve 26 — 30 yas araligindaki grubun
teknolojiye daha yatkin oldugu basvurularini internet {izerinden yaptiklari; buna
karsin 31 — 35 ve 36 yas istii grubun geleneksel yontemlerle ise basvurularini

yaptiklar belirlenmistir.

30 yasmm  lizerindeki  katilimecilar, internetin  son  zamanlarda
yayginlagmasindan dolay1 ise bagvuru siirecinde internetten faydalanma imkani

bulamamis ya da interneti yeterince etkin kullanamadigindan gerekli gormemislerdir.

H; : Aragtirmada yer alan katilimcilarin igse bagvururken kullandiklar1 yontem

ile is bagvurusunda bulunduklari sektor arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise bagvuru yontemlerinin sektor
acisindan bir farklilik yaratmadigi, biitiin sektorlerde en c¢ok internet yoluyla ise

basvurularin kabul edildigi goriilmektedir.

Artik biitlin sektorlerde internet, ise alim siirecinin vazgecilmezi olmustur.
Insan kaynag1 saglama ve segme siirecinin internet ortamia tasinmasi ile dnsezi ve
geleneksel uygulamalarin yerini daha bilimsel bir model almaktadir. Gegmiste
isletmelerde karar verme siireci bugiine gore daha sinirlt bilgi kosullarinda genellikle
deneyim, yarg1 ve sezgilere gore verilirken, glinlimiizde bu unsurlarin rasyonel karar
almak icin yeterli sayilmamasi nedeni ile insan kaynagi se¢im siirecinin; sezgisel
kriterlerle birlikte nesnel kriterlere de dayandirilmasi beklenmektedir. Bu nedenlerle
insan kaynaklar1 uygulamalarinin en 6nemli ve temel unsurlarindan bir olarak
goriilen insan kaynagi tedarik ve se¢me siireci internet ortaminda giderek

yayginlagmaktadir.

Hs : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvururken kullandiklar1 yéntem

ile is bagvurusunda bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin is bagvurusunda bulunduklart pozisyon
icin kullandiklar1 yéntem farklilk gdstermektedir. Ust ve orta kademe ydnetici
pozisyonu icin geleneksel yontemlerle basvurular yapilirken; alt kademe yonetici,
memur ve iggdren pozisyonlarina basvurular en ¢ok internet yoluyla yapilmistir.Bu
durum tist kademedeki pozisyonlar i¢in ise alimlarin alisilagelmis yontemlerle devam

ettigini gostermistir.

Isletmelerin internet aracilif ile ise almay1 diisiindiikleri insan kaynaginin,
isletmenin  ihtiyacin1  karsilamasma iliskin  degerlendirmeyi iyi yapmasi
gerekmektedir. Biiyiik 6l¢iide zamandan tasarruf saglama amaci ile gergeklestirilen
bu siire¢ iyi bir degerlendirmenin yapilmamasi nedeni ile uygun insan kaynaginin
secilememe riskini de beraberinde tasimaktadir. Bu durum ise degerlendirme

stirecinin tekrarlanmasi anlamina gelmektedir.
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Hs : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvurularinda teknolojiden

faydalanma diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Bireylerin cinsiyet 6zelliklerinin teknolojiden yararlanma diizeyine dagilimi
incelendiginde kadinlarin fazla diizeyde (n=13, %25,8), erkeklerin ise ¢ok fazla
diizeyde (n=19, %28,8) yararlandiklar1 goriilmektedir. Farkli cinsiyet 6zelliklerine
sahip bireylerin teknolojiden yararlanma diizeyine iliskin dagilimlarinda gézlenen bu

farkin anlamli olmadig1 bulunmustur.

Bilisim sistemleriyle genel olarak, sistem verimliliginin arttirilmasi,
miisterilere daha kaliteli mal ve hizmet sunulmasi, maliyetlerin minimuma
indirilmesi, bilgi kaynakli yeni iirlinlerin gelistirilmesi ve rekabet gliciiniin
arttirtlmas1 gibi avantajlarin elde edilmesi miimkiindiir. Bu yiizden giiniimiizde
cinsiyet farki olmaksizin hem kadin hem de erkek teknolojiyi etkin diizeyde

kullanmaya caligmaktadir.

He : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvurularinda teknolojiden

faydalanma diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin yas 6zelliklerinin teknolojiden yararlanma
diizeyine dagilimlar1 incelendiginde; 20-25 yas arasindaki c¢alisanlarin ¢ok fazla
(n=21, %27,6) ve fazla (n=21, %27,6) diizeyde yararlandiklar1 goriiliirken, 26 ve tistii
yaslardaki calisanlarin ¢ok az (n=16, %28,6) diizeyde teknolojiden yararlandiklari

gOriilmiistiir.

Teknoloji gliniimiizde daha yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir. Yenilige
ve degisime agik olmayan bireyler teknolojiden uzak kalmaktadir. Eski yontemlerle
isini  yapmaya alismig ileri yas grubu, teknolojiden tam anlamiyla

yararlanamamaktadir.

H; : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise bagvurularinda teknolojiden
faydalanma diizeyleri ile ile is bagvurusunda bulunduklari sektor arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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Aragtirmada yer alan katilimcilarin teknolojiden faydalanma diizeyleri,
basvuruda bulunduklar1 sektorlerle ilgili degildir. Tiim sektorlerde isletmeler, rekabet
avantaj1 elde edebilmek icin, igse alim siireci basta olmak iizere tiim insan kaynaklari

fonksiyonlarinda bilisim teknolojilerini etkin kullanmaya baslamislardir.

Hs : Arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvurularinda teknolojiden

faydalanma diizeyleri ile is basvurusunda bulunduklar1 pozisyon arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin pozisyonlarinin teknolojiden yararlanma
diizeyine dagilimi incelendiginde; {ist-orta-alt mevkilerde c¢cok az (n=11, %27,5)
diizeyinde, memur veya isgéren mevkilerinde ise ¢ok fazla (n=25, %27,2), fazla
(n=22, %23,9) ve orta (n=23, %25,0) diizeyde oldugu goriilmektedir. Farkl
mevkilerdeki bireylerin teknolojiden yararlanma diizeyine iliskin dagilimlarinda

gozlenen bu fark ise anlamli degildir.

Yeni teknolojiler, isletme yapilanmasinda ¢ok Onemli bir role sahiptir.
Isletmeleri ¢agin gereksinimlerine gore degistirmektedir. Ciinkii, yeni teknolojilere
gore sekillenemeyen isletmeler artan rekabet ortaminda yok olmaktadir. Rekabet
baskis1 isletmeleri, yeni teknolojileri organizasyon yapilarina adapte etmeye
zorlamaktadir. Bundan dolay1 tiim pozisyonda ¢alisacak personelin teknolojiyi etkin

kullanmalar1 gerekmektedir.

Hy : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet iizerinden is ilanlarini takip

etme diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir..

Katilimcilarin cinsiyet 6zelliklerinin is arama siirecinde internet iizerinden is
ilanlarin1 takip etme durumlarina gore dagilimlar incelendiginde; kadinlarin (n=43,

%65,2) ve erkeklerin (n=45, %68,2) cogunlugunun takip ettigi goriilmektedir.

Is arayan adaylar isletmenin web sayfasinda bulunan standart is basvuru
formunu doldurabildikleri gjbi, kendi olusturduklar1 6zge¢mislerini elektronik posta

yoluyla da gonderebilmektedir. Bdylelikle isletmeler kendi aday havuzlarii
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olusturabilmekte ve herhangi bir pozisyonda adaya ihtiya¢ oldugunda 6ncelikle kendi

aday havuzlarini sorgulayarak uygun adaylara ulagabilmektedir.

Hio : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet iizerinden is ilanlarimi takip

etme diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Aragtirmada yer alan katilmcilar igerisinde 20 — 25 yas grubunun
teknolojiden daha fazla yararlandiklar1 gibi internet iizerinde is ilanlarin1 da daha

fazla takip ettikleri belirlenmistir.

Internet son yillarda ortaya ¢ikmis ve yayginlasmistir. Internet kullanilmaya
baslamadan once is ilanlar1 gazete ekleriyle birlikte verilmekte iken, gliniimiizde web
siteleri lizerinden yayinlanmaktadir. Kisaca yeni nesil is ilanlarini artik internet

araciligiyla takip etmektedir.

Hi; : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet iizerinden is ilanlarimi takip
etme diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklar1 sektor arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun tiim sektorlerdeki is
ilanlarini internet lizerinden takip ettikleri goriiliirken; turizm ve saglik alaninda bu

oranin % 75 ve iizerinde oldugu belirlenmistir.

Hj, : Arastirmada yer alan katilimcilarin internet iizerinden is ilanlarinm takip
etme diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklari pozisyon arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Katilimcilarin  pozisyonlarinin is arama siirecinde Internet iizerinden 1is
ilanlarin1 takip etme durumlarmma gore dagilimlari incelendiginde; iist diizeyde
calisanlarin 2 (%33,3)’sinin, orta diizeyde calisanlarin 9 (%50)’unun alt diizeyde
calisanlarin 12 (%75)’sinin, memur olarak c¢alisanlarin 41 (%74,5)’inin ve isgoren
olarak ¢alisanlarin ise 24 (%64,9)’linlin evet cevabi verdikleri goriilmektedir. Farkli
pozisyonlarda c¢alisan katilimcilar i¢in is arama siirecinde internet iizerinden is
ilanlarin1 takip etme dagilimlarinda gozlenen bu fark istatistiksel olarak anlamli

degildir.
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Tablo 22. Arastirma Hipotezlerinin Ki-kare Degerlendirilmesi

NO

HiPOTEZLER

KABUL

RED

Hs

Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise
bagvurularinda teknolojiden faydalanma
diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

RED

H

Aragtirmada yer alan katilimcilarin ise
bagvurularinda teknolojiden faydalanma
diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

KABUL

Hs

Arastirmada yer alan katilmcilarin ise
basvurularinda teknolojiden faydalanma
diizeyleri ile is bagvurusunda bulunduklar
pozisyon arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

RED

Hoy

Aragtirmada yer alan katilimcilarin internet
izerinden is ilanlarini takip etme diizeyleri
ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

RED

Aragtirmada yer alan katilimcilarin internet
izerinden is ilanlarini takip etme diizeyleri

ile yas arasinda anlamli bir farklilik vardir.

KABUL

Hi,

Arastirmada yer alan katilimcilarin internet
lizerinden 1is ilanlarini takip etme diizeyleri
ile is bagvurusunda bulunduklar1 pozisyon

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

RED

Tablo 22°de ki-kare testine tabi tutulan hipotezler yer almakta; ki-kare testi

uygulanamadigi i¢in frekans ve ylizdeler {izerinden yorum yapilan hipotezler ise yer

almamaktadir.
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6.2. Oneriler

Isletmeler giiniimiizde, iiretim iistiinliigii, diisiik maliyet, kalite ve hiz gibi
kriterler yaninda ek olarak bilgi istiinligii ile piyasada ayakta kalabilme sansini
yakalayabilmektedirler. Isletmelerde bilgi ve bilgi yonetimi isin yapilis metodundan
is1 yapan kisiye kadar pek ¢ok alan1 kapsamaktadir ve dogrudan insan kaynaklariyla
ilgilidir. Insan kaynaklarim etkin kullanan isletmelerin giiniimiizde varligmi
stirdirme sanslarinin ¢ok yiiksek oldugu ve kar, kalite, verimlilik gibi diger
amaclarmi gerceklestirmelerinin  ¢ok daha kolay oldugu herkes tarafindan
bilinmektedir. Artik insani herhangi bir iretim faktorii olarak goren anlayis
yikilmustir. Isletme yonetimi de buna gore yapilanmak, sistemini buna gére kurmak
ve isletmek zorundadir. Bu noktada temel sorun ise s6z konusu sistemi kurup
isletecek, temel amag ve rekabet kriterlerini gergeklestirecek ve bunlarin siirekliligini
saglayacak insan kaynagim1i bulmak, se¢mek ve amaglari dogrultusunda

yonlendirebilmektir.

Bilisim teknolojileri ve internet, diger bir¢ok alanda oldugu gibi, personel
saglama ve se¢me siirecinde de daha ucuz, daha hizli, daha kolay oldugu ve daha

genis kitlelere ulagsmay1 sagladigi i¢in tercih edilmeye baslanmistir.

Bilisim teknolojilerini verimli kullanabilecek insan kaynaklar1 calisanlari

temin edilmelidir.

Bilisim teknolojilerinin hayatimizin bir¢ok alanini ele gegirdigi glinlimiizde,
halen elektronik insan kaynaklari uygulamalari olmadan da Tirkiye’deki bir¢cok
isletme hala yasamim siirdiirliyor olabilir. Ancak er ya da ge¢ bu bir zorunluluk
halini alacaktir. Bu nedenle simdiden planlanan siireg, ileride isletmeleri bir¢ok
yiikten kurtaracaktir. Insan kaynaklar1 departmanimi elektronik hale getirerek;
maliyetlerin azaltilmasi1 ve zaman tasarrufu saglanabilir, daha verimli ve giivenilir bir

veri tabani olusturulabilir.
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Konuyla ilgili ileride yapilacak arastirmalarda, insan kaynaklar1 yonetiminde
teknolojik gelismelerin insan kaynaklari saglama ve se¢cme siireci disinda diger
fonksiyonlarini da nasil etkiledigi aragtirilabilir. Ayrica farkli sektorlerden isletmeleri
de kapsayacak sekilde genisletilerek karsilagtirmali ¢caligmalar yapilmasi, teknolojik
gelismelerin olumlu — olumsuz tiim etkilerinin daha belirgin olarak ortaya konmasi

saglanabilir.
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EK - ANKET FORMU

Degerli katilimci,

Bu ¢alisma, “Teknolojik Gelismelerin Insan Kaynaklar1 Saglama ve Segme Siirecine
Etkileri’ni belirlemeye yonelik bir arastirmadir. Katkilariniz neticesinde olusacak
anket sonuglari tamamen bilimsel amagcla kullanilacak, bagka bir amag i¢in kesinlikle

kullanilmayacaktir. Katilimlarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.
[lknur IREZ
Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Biiro Yénetimi Egitimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM I

KiSISEL BiLGILER

1. Cinsiyetiniz? ( ) Kadin () Erkek

2. Yasimiz? ( )20-25 ( )26-30 ( )31—35( )36 isti

3. Hangi sektorde ¢ahsiyorsunuz?

( )Egitim () Gida ( ) Tekstil ( )Bilisim ( )Turizm ( ) Saghk
4. isletmenizde hangi pozisyonda calistyorsunuz?

( ) Ust kademe y&netici () Orta kademe yonetici () Alt kademe ydnetici

( ) Memur ( ) Isgdren

BOLUM II
ARASTIRMA KONUSUYLA iLGIiLi SORULAR

6. Ise basvururken asagidaki yontemlerin hangisinden faydalandimz?

() Terfi () Kisisel bagvuru veya 6zgegmis gonderme

() Nakil ( ) Isletme calisanlarinin ya da tanidiklarinin tavsiyesi
( ) Ilan ve duyurular ( ) Insan kaynaklar1 damigsmanlik firmalar

( ) Internet () Meslek kuruluslari

( ) Tiirkiye Is Kurumu ( ) Egitim kurumlari
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7. Calistigimz isletmeye is basvurusunda teknolojiden ne oranda faydalandiniz?
() Cok fazla () Fazla () Orta ()Az ( ) Cokaz

8. ise basvuruda yararlandigimiz ve sizin acimzdan onceligi olan teknolojik

araclarin ilk 3’iinii belirtiniz. (1., 2., 3.)

Bilgisayar () | Cep telefonu ()
Internet ( ) | Tarayict ()
Yazict ( ) | Fotokobi ()
Faks () | Telefon ()

9. Is arama siirecinizde internet iizerinden is ilanlarini takip ettiniz mi?

() Evet ( ) Hayir
10. Is arama siirecinizde insan kaynaklar1 web sitelerini ziyaret ettiniz mi?
() Evet () Hayir (ise 12. soruya geciniz.)

11. Hangi insan kaynaklar: web sitelerini ziyaret ettiniz?

( ) www.insankaynaklari.com () www.yenibiris.com

( ) www.kariyer.net () www.kolayis.com

() www.secretcv.com () www.cvtr.net

( ) www.monster.com () www.careerjournal.com

G T < (P )

12. Sizce Insan kaynaklar1 saglama ve secme siirecinde teknolojiden
faydalanmanin isletmeye sagladigr yararlar nelerdir? (Birden fazla secenegi

isaretleyebilirsiniz)

() Maliyetleri azaltma () Zaman tasarrufu saglama
() Isgiiciiniin kalitelesmesi () Biirokrasinin azalmast
() Rekabette iistlinliik saglama () Deger yaratimini saglama

() Daha verimli ve giivenilir veritabani olusturma

() DIZET (e )



