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Sanayi devrimi doneminde makinenin ortaya ¢ikisi ile seri iiretimin 6n
plana ¢ikmasi sonucu yagananlar, giiniimiizde internet ile tekrar ancak daha farkli bir
sekilde giindeme gelmektedir. Bu sefer ozellikle internetten yararlamilarak, insan
kaynaklarinin {istiin vasiflarimin farkina varilarak ve bu vasiflarin degerlendirilerek;
deger katmayan, rutin igler elimine edilmektedir. Boylece insan kaynaklan
yonetiminin teknolojinin sunduklarim kendi organizasyon yapist ve kiltiird ile
biitlinlestirerek, biitiinsel bir bakig agis1 ile organizasyonun stratejik pargast
olabilecegi vurgulanmakta ve internet ile internet tabanli teknolojilerin teknolojik

gelismeler gergevesinde degil, is amaglan ¢ercevesinde tasarlanmasi gerekmektedir.

ABSTRACT

The previous experiences that has been seen after the discovery of the
machine in the term of industrial revolution has been reactiving today but this time
in a different complexion. In the present instance, human resources utilize its talents
with the awareness of their qualifications and will eliminate the non value added,
routine work by making the best of internet. Thus, it is marked that human resources
management will be able to be a strategic partner of the organization with a holistic
point of view by cobsubstantiating the advantages of technology with the
organization and its culture and internet and internet based technologies should be

establihed by considering the objectives about work, not technological developments.
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ONSOZ

Bu c¢aligmanin amaci tiim diinya artan oranda online ig hayatina
yonelirken, internetin insan kaynaklari yOnetiminde meydana getirecegi
degisiklikleri aragtirarak, insan kaynaklarimin internetin nimetlerinden nasil
yararlanabilecegini tartigmaktir. Caligmada organizasyonlar arasinda rekabeti
etkileyen bilgi teknolojilerinin insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar tizerindeki
etkilerini incelenmektedir. Stratejik insan kaynaklari y6netimi i¢in internetin dogru
insan kaynagimn bulunup, segilmesi, defer katmayan rutin insan kaynaklar
faaliyetlerinin elimine edilmesi gibi boyutlar tizerindeki etkisini olumlu ve olumsuz

yonleri ile agiklanmaktir.

Konunun iilkemizde heniiz yeni olmasindan ve bu alandaki klasik olarak
nitelendirilebilecek eserlerin kisith sayida olmasi galigma sirasinda kargilagilan

zorluklardir.

Giiniimiizde organizasyonlar internetin ortaya ¢ikisn ile kokli
de{;isikiikler gecirmekte ve geleneksel is yapma yontemlerinin rekabetin bu denli
yogun oldugu bir ortamda yeterli olmadifi anlasilmis ve insan kaynaklar
fonksiyonlar internet tabanh elektronik sistemler ile desteklenmeye baglamigtir. '

Calisma internet iizerinden insan kaynagi bulma ve segme olgusunu,
bunun organizasyonlar ve ig arayanlar agisindan olumlu ve olumsuz yonlerini,
mekansal, zamansal ve verimlilik ile ilgili nedenlerden dolayr insan kaynaklar
hizmetlerini organizasyonlarin intraneti iizerine tagimasi ile tiim kurumu insan
kaynaklar1 fonksiyonu igine katan e-insan kaynaklari yonetimi (elektronik insan
kaynaklan yOnetimi) ile ilgili uygulamalari ve web tabanli egitim gibi
organizasyonlar agisindan rekabet unsurunu etkileyen faktorleri kapsamaktadir.

Caligmanin  yiiksek lisans tezi olarak sunulmasinda tezimin
damigmanlifim {istlenen ve bu siire boyunca giivenini hi¢ kaybetmeyen ve destek
olan hocam Saymn Dog. Dr. Tekin Akgeyik’e, tiniversite ve yiiksek lisans egitimim
boyunca ufkumun genislemesi konusunda katkida bulunan tiim hocalarima en derin
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sayg1 ve tesekkiirlerimi sunar, sevgili aileme gostermis olduklan giiven ve destekten

dolay1 tegekkiirlerimi iletmek isterim.
Subat 2004
Istanbul

Hande Ardaneh



ICINDEKILER

Sayfa
07/ iii
ONSOZ iv
iCINDEKILER vi
TABLOLAR . S
GRAFIKLER ..o cncreesessssssessarssssassnsssssssssssnssssssssssssssssssssssssssnssssasssssssssessess X
SEKILLER......cccovuuesemssresscssrsssessassssnsnssssssssosssssnss xi
KISALTMALAR LISTESI ........... Xii
GIRIS : M 1
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE TEKNOLOJI.....ccccoveenneeess 5

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI, AMACI VE ISLEVLERI..5

1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Onemi
1.1.2. Insan Kaynaklan Y&netiminin Fonksiyonlari
1.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELISiMI
1.2.1. Insan Kaynaklan Y6netiminin Ortaya Cikis
1.2.2. Insan Kaynaklan Yonetiminin Onctileri........cceovnene...
1.2.3. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Y6netimine
1.2.4. 1990’11 Yillarda Insan Kaynaklar Yénetimi
1.3. BILISIM TEKNOLOJILERI .......oooerreeerrrreersaesessensensssenenne

1.3.1. KAVIAML...coviieiirieeeerecrreeereeeesesnssessecsssnsensssessassosssssssasnns



1.3.2. GegirdiZi EVIIM...ccoueerererreiiiieeiiententnscssassnnneiesssteesessssssesssossesssessnsnes 22

1.3.3. Internetli DUNYA c.cvceereiereeeeereereereretesesessssssssssessssssasssssssesesssssesssssssenes 23

1.3.4. Tiwrkiye ve Diinyada Bilisim Teknolojilerine Erigim.......c..cceeceveecerunne. 26

1.3.5. Internet — Intranet - EXIranet.......cooeereereeernmereercnsssnensesessessssesessssesesenns 29

1.3.6. Internetin HUKUKSAl BOYUNL ......covemeeereecreeeerreneresersssessressssesssesessesesees 33

2. INTERNET VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi.......ceeeurueennne 35
2.1. E-INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ......oorvorierrerriereeceneenstesessnsssssesnsenns 35
2.2. 1. KAVIAMI..ccoverereerennereeenonantentesacesitstosssssseseossossssssssesoncssssssossesssssssnsossasensons 35
2.2.2. E-insan Kaynaklar1 Yonetimini Sekillendiren Gelismeler..................... 38
2.2.3. E-insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi.........cccevvevereererereeeseercsenecnenne 41
2.2.4. E-insan Kaynaklar1 Y6netiminin Sagladig1 Yararlar ..........ccccceveeennene. 47

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE BILISIM SISTEMLERI................. 48
2.2.1. E-insan Kaynaklar1 Yonetimini Destekleyen Bilisim Sistemleri........... 48
2.2.2. Internet ve Insan Kaynaklan Y6netimi Fonksiyonlar..........ccceeveseeennene 52

3. INTERNETIN INSAN KAYNAGI TEDARIK VE SECME

SURECINE ETKiSi VE WEB TABANLI EGITIM........ 61
3.1. INSAN KAYNAGI TEDARIK VE SECME SURECINDE INTERNET

KULLANIMI .....comiieteireinieiinsersnssssssestssessssissesssssssesesssssssssnssessessssesss 61

3.1.1. Kurumsal Web Siteleri......coovvimivernnmniieiiiiniiiieninieinisiecssccneenens 70

3.1.2. Online Insan Kaynag1 Bulmaya Aracilik Eden Organizasyonlar .......... 72

3.1.2.1. Genel Siteler ...ttt eeens 76

3.1.2.2. Belirli Bir Alanda Uzmanlagmig Siteler..........cceevevseercirrcnreenenns 77

3.1.2.3. Internette I5 AKIS1...c.ooeieereerereeereieeeseresesesee s ssesesesessssessassssans 77

vii



3.1.3. Diger Uygulamalar..........cccocveveerenrnerreenessenceesenssesssessessassssssesssssssesaseseesaes 82

3.1.4. Tedarik ve Se¢me Siirecinde Internet Kullammimn Kurumsal Agidan

INCEIEINIEST eeeeeveeeeeececeerereeeeneeeneensersssssssssssssosssessassressessosssasnnsessssnssnsnenss 83

3.1.5. Online Insan Kaynag1 Bulmaya Aracilik Eden Organizasyonlarin Adaylar

Tarafindan Kullanimi .......ceeeceeremnenieneinmineenienenionioienonesneneesssns 91

3.1.6. Tiirkiye’de Elektronik Istihdam Hizmetlerinin Durumu............coveveune... 94

3.2. WEB TABANLI EGITIM ..ottt tsssssesesssssessssssssssssssenes 96
3.2.1. Kavram Ve ONemi .........eeevueeerreriesesensssestesessensesesssssesssssssessesssssssssessessesens 96

3.2.2. Organizasyonlar Tarafindan Kullanilmasi .........cceecvreereeereeeeercneceensveneenns 100
GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC 104
KAYNAKCA . ...ocoierinicrsnsssssssssseesscssasssssssssessssassasasssssassessessans cesenses ceeesss 109

viii



TABLOLAR

Tablo I: Insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun GeliSimi........cceeeveeeruereureersrecssessssasassssneosanns 14
Tablo II: Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yo6netiminin Kargilagtirmast............. 16
Tablo III: Bilgi Yonetiminde IKi DONEM ........cocevevereeererreereisieseseseessassssesessesessssssasssaons 23
Tablo IV: E-insan Kaynaklarim Etkileyen Ggelismeler ve Uygulandigy Alanlar .......... 39
Tablo V: Insan Kaynaklar: Bilisim SiStemIeTi......cceoevemruerrerenrernemrescsiessescnssencaessessneseenee 50
Tablo VI: Sektorlere Gore Insan Kaynaklarim Destekleyen Yazilim Kullamimi

(FUZAE).. v rererneereeneressenerssensenessessssssnsescsssessesssssssssssessessesssssssssessassessessossessossessessessasnsossonss 51
Tablo VII: Organizasyonlarn Olgegine Gore Yoneticiler I¢in Insan Kaynag

Temininde Kullanilan Yontemler (YUZAE) ...ccoceeeceererresvenceecrucennnencneenessesssssscsssssessasens 67
Tablo VII: Organizasyonlanin Olgegine Gore Yonetici Olmayanlar Igin Insan

Kaynagi Temininde Kullanilan Yontemler (YUzde)........cocvvvereeenivierensvnssisvisssscesenssnnsens 67
Tablo IX: Tedarik ve Segme Siirecinde Sagladi1 Yararlar ve Sakincalar..................... 84

ix



GRAFIKLER

Grafik I: Hanelerde Bilgi Iletisim (BiT) Teknolojileri Sahipligi (1997 ve 2000

YIIIATD) ettt enreneeeeseeneseseseesessssseesnseneesnsssnsensessessssstostossssssossasssssessasseesaessnssnsorassns 27
Grafik II: Organizasyon I¢i Haberlesme Sistemlerinin Kullamim Oranlar (yiizde)....... 57
Grafik III: Insan Kaynaklarma Ait Bilgilerin Saklanmasinda Yazilim Kullanan
Organizasyonlarin Oram (yiizde)........oceerurecne. eeereererrsneenresssesaaeesseneesarennessaneesaneasansens 59
Grafik IV: 2000 Yilinda Yoneticilerde Insan Kaynaklarn Temin Yéntemlerinin
Kullanilma Oranlar (yiizde) .............. Ferereestessessestestesseesestertasebestatasaestestesassessaesasseesassaen 64
Grafik V: 2000 Yilinda Yonetici Olmayanlarda Insan Kaynaklari Temin
Yontemlerinin Kullamlma Oranlars (YUZAE) ..ceceeeeeeerineecnenennneriinceineeneenestseenessnecsenes 64
Grafik VI: 2005 Yilinda Yoneticilerde Insan Kaynaklari Temin Y®ontemlerinin
Kullanilma Oranlart (JUZAE) ......ceeevercerrereereesrereereeseessenseserseeessessssessessessesessesssessssnesseses 66
Grafik VIL: 2005 Yilinda Yonetici Olmayanlarda Insan Kaynaklari Temin
Yo6ntemlerinin Kullanilma Oranlari (YUzde)......ccceeveemvevmmmvencnnrsecsecnennnecsennncnene ervereaens 66
Grafik VIII: Is Bagvurusunda Bulunan Adaylarin internet Uzerinden Tercih Ettigi
BaSVUIT SEKII c.cviviireerieiririeeeeenseerteseerereeesesoneesessssesessssstossessssasssessssssessessasssassssssessessns 68



SEKILLER

Sekil I: Kurumsal Web Siteleri Aracihipiyla Insan Kaynagina Erigim ........c.cevveeven. 74
Sekil II: Aract Web Sitesi ile Insan Kaynagina EIiSim ......ceecveeereerivererenreneneneerenerenes 75
Sekil III: Internette Is Ilaminin VErilmesi.......cocooueiveereererieccreressereeesetenesesesessseesesenaenes 79
Sekil IV: Internette Veri Tabaninda Arastirma Yapilmast ........cc.cveveeeeeeversueveeseesesrnennes 80
Sekil V: Is Bagvurularinin Cevaplandirilmasi.............ovveeeeeemveeereeneserssesenresscsesseseasaens 81

xi



KISALTMALAR LiSTESI

BIT: Bilgi ve iletisim teknolojileri

DIE: Devlet Istatistik Enstitiisii

E-bordro: Elektronik bordro

E-insan kaynaklar yonetimi: Elektronik insan kaynaklar: yonetimi
E-6grenme: Elektronik 6grenme

E-posta: Elektronik posta

E-s6zlesme: Elektronik s6zlesme

E-ticaret: Elektronik ticaret

ICCP: Enformasyon, bilgisayar ve Haberlesme Politikalar1 komitesi

xii



GIRIS

Bu caligmanin amaci internetin insan kaynaklar1 ySnetimi tizerindeki
etkilerini incelemek ve insan kaynaklar1 y6netiminin hedeflerini ger¢eklestirebilmesi

i¢in internetten hangi fonksiyonlarinda ne sekilde yararlanabilecegini incelemektir.

Internet teknolojik bir gelisme olmanin Stesinde deper katmayan rutin
insan kaynaklari fonksiyonlarini internet tabanli teknolojilerden yararlanarak,
elekronik ortama tasimaktadir. BOylece Onemli Olglide operasyonel verimlilik
saglayarak, insan kaynaklar yOnetiminin organizasyonun stratejik bir pargasi

olmasim desteklemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin elektronik insan kaynaklan y&netimini (E-
insan kaynaklar1 yonetimi) tamamen kabul edip etmeyecedi, rakiplerinin
hareketlerini  izleyerek, teknolojik gelismelerin sundufu firsatlann kagirip
kacirmayacagi ve uygulamakta oldugu siiregelen sistemlerden uzaklasip
uzaklagsmayacag1 merak konusudur.

Internetin ¢alisma yasaminda meydana getirdigi biiyiik degisikliklere
rafmen insan kaynaklarimin nadir bulunan yetenekleri istihdam etmesi ve geligtirmesi
gereken stratejiler gézontinde bulunduruldugunda yeni teknolojiler insan kaynaklari
yonetimiicin gergekten &nemli midir? Insan kaynaklar yonetimi fonksiyonlan
internetten nasil etkilenecektir? Bu durum insan kaynaklar1 y6netiminin amaglarina
ulagsmasim kolaylagtiracak mudir? Biligim sistemleri insan kaynaklar1 ySnetiminin
hangi fonksiyonlarinda kullamilacaktir? Ug béliimden olusan ¢alismada yukarida
belirtilen sorulardan yola ¢ikilarak, tiimden gelim y6ntemi ile genelden 6zele dogru
bir yol izlenmektedir.

Caligmada internetin insan kaynaklan tizerindeki etkileri olumlu ve
olumsuz yonleri ile ele alinarak, insan kaynaklarinin internetten nasil yararlandigi
ornekler ile agiklanmaktadir. Konunun uzmanlarini, bu alan ile ilgilenmeye davet
etmek, piyasadaki mevcut sistemleri sadece yeni teknolojileri sundugu igin, mevcut

insan kaynaklar1 fonksiyonlarimi oldugu gibi degistirmeden elektronik ortama



tagiyarak kullanmak yerine, siireglerin teker teker incelenerek, internetten
yararlanabilecek alanlar1 ve uygulanacak stratejiyi belirleyerek insan kaynaklari
yonetiminin hedeflerine ulagmasi konusunda yararlanmasi istenmektedir. Ayrica
insan kaynaklari yoOnetimini internetin getirdikleri ve gotiirdiiklerini g&zdniinde
bulundurmaya ve yaraticiliklari, birikimleri ve tecriibeleri ile teknolojiyi
yonlendirmeye ¢agirmak ¢alismada hedeflenen bir diger noktadir.

Giintimiizde pek ¢ok i prosesinde  Dbilisim sistemlerinden
yararlanilmaktadir. Ancak bu sistemleri internet tabanli uygulamalar ile
kangtirmamak gerekir. Bilisim sistemleri sayesinde veri tabanlan kurulabilmekte,
veri analizleri yapilabilmekte ve pek ¢ok problem ¢oziilebilmektedir. Ancak bilisim
sistemleri internet tabanli sistemler ile entegre olmasi bu uygulamalarin zaman ve
mekana bagli olmaksizimm daha genis bir alana yayilmasina neden olarak, iletigim
agim1 genisletmektedir. Bu durum organizasyona biiylik bir esneklik ve hiz
kazandirmaktadir. Bu noktada insan kaynaklar1 yOnetimi  hedeflerini

gerceklestirebilmek i¢in bu teknolojiden nasil yararlanacagim diigiinmelidir.

Internet tabanli sistemlerden yararlanarak, mevcut islerin yapihg
sekillerini temelden degistirerek, organizasyona maliyet avantaji saglayacak, hiz,
esneklik kazandiracak ve kaliteyi arttiracak prosesler gelistirmelidir. Insan kaynag
potansiyelinden daha efektif bir sekilde yararlanmalidir. Bu sistemler kuruldugunda
ozellikle ¢ok wuluslu sgirketlerde aym is internet sayesinde bir kerede
yapilabilmektedir. Diinyanin dort bir tarafinda aym gruba bagli organizasyonlarda
calisan insan kaynaginin kapasitesinden daha fazla yararlanilabilirken, koordinasyon
ve uyum daha rahat saglanmaktadir. Fikirlerinden yararlanilirken, organizasyonun
insan kaynagimn tek bir insan gibi hareket edebilmesini saglamaktadir. Deger
katmayan, siirekli tekrarlanan igler, insan kaynaginin bilgi, beceri ve yeteneklerinden
yararlanilacak bir sekle doniistiiriilmektedir.

Internet, insan kaynaklan ydnetimini bir siirii kagit yiginindan kurtararak,
hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in yardimer olmaktadar.

Organizasyonun kagit yiginlarindan kurtulmas: sadece kagit maliyetleri
olarak diistinmemek gerekir. Kullanilan kagit fazlalifi aym zamanda biirokrasinin



gostergesi oldugunu diisiiniirsek, organizasyon pek ¢ok gereksiz siiregten kurtulmusg
olmaktadir. Ayrica insan kaynaklari yOnetimine stratejik fonksiyonlarimi yerine
getirebilmesi igin yardimci olarak, genel egilimi gérebilmesini saglamakta ve zaman

kazandirmaktadir.

Artik internetin sadece bir kullamcisi olmak yetmemektedir. Aym
zamanda onu gelistirmek ve hedefler dogrultusunda ondan yararlanmak Onem
kazanmaktadir. Bu nedenle bugiine kadar malesef dar teknik bir ¢evrenin digina
¢ikamamis insan kaynaklar: internet iligkisinde insan kaynaklar: ¢alisanlar1 ve bilgi
teknolojileri alaninda ¢alisan teknik isg6renlerin yaratacad: sinerji olduk¢a 6nemlidir.
Internetin sadece kullanicist olan bir insan kaynaklar anlayisi ile interneti 6zellikle
internet ile entegre olmus bilisim sistemlerini amaglar1 dogrultusunda y6nlendirerek,
ise deger katabilecek bir insan kaynaklar1 anlayisinin bulundugu organizasyonda
isgbrenlerin memnuniyeti ve organizasyonun verimliligi arasinda olduk¢a biiyik

farklar olmaktadir.

Calhismanin ilk boliimid olan insan kaynaklari yonetimi ve teknoloji
béliimiinde insan kaynaklar1 kavrami, amaci, kisaca fonksiyonlari, insan kaynaklari
yonetiminin geligimi, bilisim teknolojileri ve insan kaynaklari ySnetiminin igine
katma deZer yaratabilmesi i¢in yapilan islerin elektronik ortama aktarilmas: sirasinda
kullandiklart en ©nemli araglar olan internet, infranet ve extranet kavramlan
agiklanmaktadir. Bu b&limde ayrica biligim teknolojilerinin gegirdigi evreler ve
diinyada ve Tiirkiye’de bilisim teknolojilerine erisim konusu ele alinarak, bu alanda
yapilmis bazi ¢aligmalardan bahsedilmektedir.

Ikinci boliimde ise internet ve insan kaynaklarm yonetimi iligkisi ele
alinmaktadir. Insan kaynaklan y6netiminin stratejik fonksiyonlarim yiiriitebilmesi
icin internet ile ortaya ¢ikan e-insan kaynaklar1 y6netimi tammlanmaktadir. E-insan
kaynaklar1 y6netimi ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda maliyet, zaman ve mekan
anlaminda sagladiklan agiklanmaktadir. Insan kaynaklar y&netiminin temel amaci
organizasyonda verimliligi arttirmak ve is yasamimn kalitesini arttirmak oldugu i¢in
e-insan kaynaklar1 yonetimi kavrami agiklanmirken, personel, 6zliikk igleri, insan
kaynag1 bulma ve segme, performans degerlendirme, kariyer planlama, motivasyon,

i¢ iletisim ve egitim gibi insan kaynaklari fonksiyonlan ile iligkisi Srnekler ile



agiklanmaktadir. Kiiresellesme, teknolojik yenilikler ve artan rekabet gibi e-insan
kaynaklarinin ortaya g¢ikmasinda etkili olan faktérler ve bunlarin dogurdugu sonuglar
da bu boliimde yer almaktadir.

Gelismeye ve yeniliklere agik olmayan bir insan kaynaklar1 yonetiminin
sonuglarina tiim organizasyon katlanmaktadir. Insan kaynaklan y&netiminin
fonksiyonlarimin etkili olabilmesi ise organizasyonun diger fonksiyonlari ve
boliimleri ile igbirligi i¢inde olmasina baglidir. Organizasyonun en Snemli kaynagi
ve ortak ogesi insan oldugu igin, insan kaynaklari 'taraﬁndan alinan kararlar tim
boliimleri etkilemekte ve tiim organizasyona yayilmaktadir. Bu nedenle internet ve
insan kaynaklar iligkisinin insan kaynaklari yénetimi fonksiyonlar1 bazinda ele
alinmasiin yaninda, organizasyondaki tiim insan kaynagim ve siirecler ele alinarak
aciklanmaktadar.

Calismanin son bdliimiinde ise gilinimiizde internetin insan kaynaklan
yOnetiminin en yogun kullamilan fonksiyonlarindan biri olan, organizasyonlarin
rekabet edebilirliginin temel gostergelerinden biri olarak g6riilen insan kaynadi
tedarik ve segme siirecinde internetin kurumsal web siteleri, online insan kaynagi
bulmaya aracilik eden organizasyonlar ve diger uygulamalar ile kullanimm
agiklanmaktadir. Bu siiregte internetin kullaniminin organizasyonlar ve is arayanlar

acisindan olumlu ve olumsuz y6nleri agiklanmaktadar.

Internetin insan kayna@ tedarik ve se¢me boliimiinde internet kullanmu
ile agik pozisyonlar i¢in ig ilam verilmesi, aday havuzunda aragtirma yapilmasi ve bu
islemleri takiben adaylarin cevaplandirilmasi ile ilgili is akig semalari yer almaktadir.
Internet ile giindeme gelen organizasyonlarn grenen organizasyon olabilmesi icin

Onemli katkisi bulunan web tabanli egitim de bu béliimde incelenmektedir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE TEKNOLOJI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMiI KAVRAMI, AMACI VE

ISLEVLERI

1.1.1. insan Kaynaklanr Yénetimi Kavrami ve Onemi

Insan kaynaklar1 yénetimi organizasyonun isgiicii ihtiyacinin planlanmasi,
performansimin degerlendirilmesi, gelistirilmesi, isgliclinlin kariyer planlamasinin
yapilmasi, motivasyonunun arttirilmasi, ¢evre, saglk, giivenlik politikalarnin

olusturulmas ile iggtrenlerin tatmininin en iist seviyede tutulmasindan sorumludur.

Giiniimiizde bir organizasyonun maddi kaynaklarimin yaninda insan
kaynaklannin da etkinliginin bagarisinda 6nemli bir role sahiptir. Bu ¢ergevede
baktigimizda insan kaynaklari yonetiminin iki temel amaci oldugunu sdyleyebiliriz.

Bunlar verimliligi arttirmak ve ig yasaminin niteligini ytikseltmektir. !

Insan kaynaklar1 y6netimi isgiicii ile ilgili isgdren performansi, tatmini ve
sagligr gibi kriterleri kullanarak, organizasyondaki verimlilifi ve is yasaminn
niteligi {izerinde olumlu gelismelerin elde edilmesi saglamaktadir. Personel yonetimi,
endiistri iligkileri, isgérenlerin tatmini, ise alim ve uyum programlari, egitim ve

gelistirme galigmalan gibi islevleri kapsamaktadir.

Insan kaynaklar yonetimi giiniimiizde 6zellikle organizasyonun adaylarin
gdziinde ¢ekiciliginin saglanmasi, tedarik ve segme, mevcut basarli yeteneklerin
organizasyonda tutulmasinin saglanmasi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve
organizasyona uyumlarinin saglanmasi gibi alt1 Onemli alan {izerinde
yogunlagmaktadir.” Tiim bunlarin saglanmasi insan kaynaklan fonksiyonunun

stratejik anlamda gergeklestirilmesine bagli olup, insan kaynaklarina diigen

! Tugray Kaynak vd., Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayni, Istanbul, 1998,
s.15.

2 Wayne F. Cascio, Managing Human Resources; Productivity, Quality of Work Life, Profits, 31
ed., Mc Graw Hill, 1992, s.54.



sorumluluk is yasaminm kalitesini ve verimliligi arttirmak ve isg@renlerin daha iyi

yonetilmesi ile organizasyonun daha yiiksek kar elde etmesini saglamakir.

Devamsizlik, isgiicii devri, is kazalar1 ve meslek hastaliklan ve miisteri
sikayetleri insan kaynaklari yonetimi agisindan olumsuz gostergelerdir. Maliyet
artisgina neden olmakta ve verimliligi olumsuz etkilemektedir. Insan kaynaklari
yonetimi maliyetleri ve verimlilifi olumsuz etkileyen faktorleri arastirarak,
giderilmesi igin ¢aligmaktadir. Bdylece insan kaynagmun etkinliini arttirmaya
amaclamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi temel iki ana amaci olan is yasamunin
niteligini yiikseltmek ve verimlilik artigini elde etmek igin su hedefleri
gerceklestirmeye ¢alismaktadir:

Insan kaynaklar1 yonetimi iggérenlerin giiniimiizdeki hizli gelismelere
uyum saglayabilmesi icin g¢alismaktadir. Isgdrenlerin mesleki gelisimlerini
saglamaya calismakta ve insan kaynagmi organizasyonun hedefleri dogrultusunda

degerlendirmektedir.

Organizasyonda kurumsal kiiltliriin yerlestirilmesi, isgérenlerin kuruma
bagliliinin saglanmasi, insan kaynagimn degisime istekli ve hazir olmasim

saglamak i¢in orgiitsel degisim gibi konularda galismalar yapmaktadir

Organizasyondaki i boliimii sonucu isgérenler arasinda ¢ikan gerilimler,
catismalar, beklentiler ile ilgilenmektedir. Isgdrenler ile organizasyonun ortak hedef
ve menfaatler etrafinda bulugsmasimi saglamaya ¢alismaktadir. Bir taraftan
isgorenlerin bireysel ihtiyaglarim cevaplamaya ve mesleki gelisimlerini saglamaya
calisirken, diger taraftan isg6renlerin organizasyonun hedefleri dogrultusunda en
verimli bicimde degerlendirilmesine ¢alismaktadir. Isgérenlerin motivasyonunu
arttirmaya ¢alismaktadir. Organizasyon i¢inde saghikli bir iletisimin i¢in bilgi akis
siirecinin olusturulmasina caligmaktadir. Organizasyonun siireklilifini saglayacak
ortak amaglar belirleyerek, iggdrenler arasinda paylasilan, kabul géren goriisler
olusturmaya, boylece organizasyonun kendisine has degerleri ve normlarinin
olusmasina zemin hazirlamakta, organizasyondaki iggérenler i¢ miisteri mantif: ile

ele alarak, ihtiyaglarinin karsilanmasi, boylece veriminin artmasim saglayacak



stratejiler gelistirmekte, tim iggorenlerin maksimum performans diizeyine
ulagtirilmalan igin ¢aligmakta, bunun i¢in iggdrenlerin organizasyona ve iglerine

uyumlari, uyumsuziuklari, sorunlarn ve ig tatminleri ile ilgilenmektedir. 3

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklarn y6netimi amaglarina ulagabilmek igin is analizi ve is
dizayni, insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar temin ve se¢imi, performans
degerlendirmesi, kariyer planlamasi, egitim ve gelistime, iicret yonetimi, motivasyon,

personel ve idari isler gibi islevlerini gerceklestirmektedir.

Is analizinde organizasyonda verimliligi arttirmak amaci ile yapilan isler
ile ilgili detaylar ve tlim Ozellikler belirlenerek, iggérenlerde bulunmas: gereken
bilgi, beceri ve yetenekler belirlenmektedir. Isin igerdigi gorevlerin yapilis bigimi,
calisma sartlan, kullanilan arag, gerec ve techizat, ve isin diger isler ile olan iligkisi is
analizi yapilirken goz 6ntinde bulundulmaktadir. Is dizaym: calismalan ile
organizasyonlardaki islerin yapilar, isgorenlerin is tatminini ve verimliligini

arttiracak bir sekilde doniistliriilmeye ¢alisiimaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi organizasyonun isgiiciiniin saglanmasi,
yetistirilmesi  ve  gelistirilmesi  i¢in  uygulamada insan kaynaklarinin
degerlendirilmesi, organizasyonun ihtiyag duydugu say1 ve kalitedeki insan
kaynaginin saptanmasi, is analizinin yapilmasi ve insan kaynaklari planlamasinin
hedeflerinin belirlenmesini kapsamaktadir Insan kaynaklar yonetiminin bu
fonksiyonu ile dogru is se¢imi, dogru egitim programimi dogru zamanda basan ile
tamamlayabilecek nitelik, tecriibe ve tutuma sahip isgiicliniin planlanmasi,

tanimlanmasi ve dogru sayida isgdrenin segimi saglanmaktadir.*

Insan kaynaklar temin ve se¢im islevi ile iggdren ihtiyacinin say1 ve
nitelik olarak belirlenmesi, sonra da c¢esitli yonetemlerle adaylarin aragtirilip,
bulunmasi ve uygun isgorenlerin secilerek, ise yerlestirilmeé,i stireglerini

icermektedir. Insan kaynaklari temin fonksiyonu yapilan insan kaynaklar planlamas:

? {lhami Findik¢1, insan Kaynaklar Yonetimi, Alfa, Istanbul, Kasim 1999, s.21.
* Askin Keser, “Isgiicti Planlamasr”, Mercek, Nisan 2000, 5.105.



sonucunda ihtiya¢ duyulan say1 ve nitelikte iggorenin bulunmasi igin basvurularin
toplanmasi, aday havuzunun olugturulmas: ve degerlendirilmesi ile olusmaktadir. Bu
stirecin devami olan segme siirecinde ise aday havuzunda uygun olmayan adaylar

elenerek, uygun adayin belirlenmesine ¢alisilmaktadar.

Oncelikle organizasyonun belirledigi hedeflere ulasmasi i¢in hangi
miktarda ne kadar isgdrene ihtiyacimin bulundugunun belirlenmesi gerekmektedir.
Bunun sayisal yonil i¢in isglicli ve igyiikl analizleri, nitelik yoni i¢in ise is analizleri
yapilmalidir. Is yiikii analizleri ile planlanan hedeflere ulagmak igin bir isgdrenin
arzedebilecegi emek miktar1 ve kullanilacak teknoloji de dikkate alinarak, kag kisiye
ihtiya¢ duyacag: saptanmaktadir.

Organizasyonun mevcut iggoren arzi ile isgdren talebi karsilastirilmakta
ve sonuca gore isgdren hareketleri (terfi, nalik, riitbe indirimi..vb, ¢alisma saatlerinin
kisaltilmasi, izin ve tatillerin arttirilmasi, kismi stireli ve esnek ¢alisma programlari
ile ¢alisma siiresinin azaltilmasi, iggren kaydirma, isten ¢ikarma, erken emekliligi
tesvik etmek, gegici veya siirekli isten ¢ikarma, galisma stirelerinin uzatilmasi, fazla
mesai uygulamasi, izin ve tatillerin kisaltilmasi, i ve yer degisikligi veya yeni
isgbren istihdam edilmesi- gibi ¢esitli yOntemler ile emek arzi ile talebi

denklestirilmeye ¢alisilmaktadir.

Performans degerlendirme belirli bir is ve gorev tanimu gergevesinde
isgorenlerin bu is ve gorevlerini gergeklestirme derecelerini 6grenebilmek amaci ile
belirli bir zaman diliminde gdstermis olduklar1 basarmun 6Slglilmesi i¢in yapilan
calismadir. Degerlendirme sonuglart hakkinda yoneticiler astlarina geri bildirimde
bulunurlar. Béylece isgdrenler yoneticilerinin kendilerinden beklentilerini
dgrenmekte, giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini tammaktadirlar. Yoneticiler ise

astlarimin ihtiyag ve beklentilerini anlamaktadirlar.

Performans degerlendirme sonuglari insan kaynaklarinin planlama, iicret-
maas ve diger maddi oOdiillerin verilmesini, egitim ve kariyer planlama
fonksiyonlarim etkilemektedir. Boylece iggérenlerin performanslan objektif, agik,
somut ve adil bir sekilde ol¢iilmektedir. Boylece isgbrenlerin performanslarina gore

basarili ve basarili olmayan igg6renler ayirdedilebilmektedir.



Insan kaynaklari y&netiminin bir diger islevi olan kariyer planlamasi
sayesinde isgérenlerin 6niinii gbrebilmeleri saglanmakta ve gelisme arzusu da canli
tutulmaktadir. Iyi bir kariyer planlamasmin yapildig bir organizasyonda isgorenler
belirli bir donem sonra hangi noktada, hangi statiide olabileceklerini gérebilmektedir.
Bu durum iggbrenin motivasyonunun artmasim saglamakta, organizasyona
baghiligini arttirmakta, organizasyon ile biitiinlestirmekte, boylece bagka bir is
arayigina yonelmesini 6nlemektedir. Aym1 zamanda organizasyonun imajimi da

olumlu yonde etkilemekte ve gelekteki rekabet ve bagar1 sanslar1 artmaktadir.

Kariyer planlamas: ile isgorenlerin bireysel kariyer hedefleri ile
organizasyonun ileriye doniik igg6ren ihtiyaci biitiinlestirilmekte ve isgbrenlerin
gelistirilerek, organizasyon iginde yiikselmesi planlanmaktadir. Isgorenin amaglart

ile organizasyonun amaglari biittinlestirilmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi amaglarna ulasmak i¢in egitim islevinden
yararlanarak, isgorenleri gesitli egitim programlariyla yetistirmekte, onlar1 yaptiklar
veya ileride yapacaklan is gereklerine uygun bir bicimde hazirlamakta, verimliligin
artmasina katkida bulunmaktadir. Bu amaca uygun olarak egitim faaliyetleri;
isgorenlere gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmasi, organizasyonda kontrol
ve denetim yiiklinlin azaltilmasi, is kazalarimin azaltilmasi, is gﬁvenliginin
saglanmasi, hata oranlarimin diigliriilmesi, buna bagh olarak bakim ve onarim
giderlerinin azalmasi, malzeme ve hammadde israfimn Onlenmesi, yeniliklere ve
gelismelere personelin uyumunun saglanmasi §e buna bagli olarak isgiici devri

nedeni ile ortaya ¢ikacak olan maliyet kayiplarinin azaltilmasini saglamaktadir.

Gerek isgbrenler gerekse organizasyon bakimindan insan kaynaklari
islevlerinden biri de {icret yonetimidir. Ucret isgbrenler igin maddi kazanglari
icerirken, igverenler i¢in bir gider kaleminde yer almaktadir. Dolayis: ile bu iki zit
glic arasinda insan kaynaklarina diigen gérev organizasyonun kapasitesi ile orantil,
tarafsiz, adil, yeterli, ve objektif bir dengenin kurulmasinmi saglamak, organizasyonu
ve iggbrenleri magdur etmeyecek bir iicret yonetimi sisteminin kurulmasidir. Bu
amagla organizasyonun bir ticret stratejisi ve prosediiriiniin bulunmasi gerekmekte ve
is degerlemesi yapilarak, isgbrenin performans: ile orantili bir icret sistemi

gelistirilmelidir.



Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan hangi isgorenlerin, nasil ve ne

diizeyde tatmin olduklari gibi sorularin cevabi 6nem tagimaktadir.

Isgorenlerin motivasyon diizeyi genel olarak organizasyonun moral
diizeyi ve 6rgiitsel iklim, kurumun yenilige agik olusu ve degisme direnci, bireysel
ihtiyaglarin karsilanma diizeyi, isgorenlerin beklentilerinin karsilanma diizeyi,
organizasyonun hedef ve amaglari, iggorenlerin gelecege yonelik umutlar1 ve benzeri

durumlardan etkilenmektedir.

Yiksek motivasyonun asil kaynag, isgorenlerin igse yaptiklari katkinin

degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir.

Calistiklan organizasyon ile iyl uyum saglayan ve organizasyonun
degerlerini destekleyen isgbrenlerin performanslar ylikselmekte, ise devamsizlik
oranlar1 diigiik olmakta ve organizasyonda verimleri artmaktadir. Yiiksek diizeyde
motivasyon saglamak i¢in organizasyonlar egitim, yeteneklerinin farkina varilmasi
ve gelistirilmesi, yetkilendirmek ve kendi takimlari i¢in hedefler belirlemelerini

saglamak, hedef belirleme oturumlarini gergeklestirmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin en &nemli uygulamalarindan biri olan
personel ve idari isler islevi uygulamada daha ¢ok isgdren, organizasyon ve devlet

arasindaki hukuki islemleri, kurallan icermektedir.

Insan kaynaklan verimliligi ve is yasamumin niteligini arttirmaya
calisirken, organizasyonun bu amacina ulasabilmesi i¢in devlet tarafindan konulan
bir ¢ok kural ve personel ve idari igler ile ilgili hukuki agidan gerekli olan pek gok
yiiktimliilik insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan yerine getirilmektedir.

Ise alimda gerekli ise giris belgelerinin takibi, ise giris islemlerinin
gerceklestiritmesi, hizmet akitlerinin hazirlanmasi ve takibi, isgéren kimlik kartinin
cikarilmasi, igyerinin SSK’ya bildirilmesi, bélge ¢alisma miidiirligiine bildirim, ticret
tahakkuku, tatil ve izinlerin takibi, isten cikarma veya istifa durumunda yerine
getirilmesi gereken ylikiimliilikkler, emeklilik...vb. tiim islerde kanunlar esas alinarak,
tiim bu isler insan kaynaklar1 departmaninca yerine getirilmektedir.
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1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELiSiMi

1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikisi

Insan kaynaklar1 yonetimi 1980°li yillarda gelisen bir yaklasim olmakla
beraber insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siirecininde 18. yiizyilin sonlarina
dogru Ingiltere’de baglayan Sanayi Devrimi’nin ¢alisma hayatinda yapmis oldugu

degisikliklerden bahsetmek yerinde olacaktir.

Sanayi Devrimi dncesinde ¢aligma hayatinda etkin olan vasifli iggiiciiniin
yerini Sanayi Devrimi ile birlikte makinalar almaya baglamig ve seri iiretim ile

bdylece vasifli igglici 6nemini kaybetmeye baslamistir.

Uretimde miktarin arttirilarak, maliyetlerin diigtirilmesi prensibi ile
hareket edilirken, ticret karsilig1 calisan vasifsiz ve yar1 vasifl isglictinden olugan bir
isci snifi ortaya ¢ikmustir. Boylece isler standartlasmigtir. Vasifsiz ve yari vasifli
isgbrenler Onem kazanmaya baslayarak, herbiri adeta makinanmin parcalart gibi
birbirinin yerini alabilecek duruma gelmistir. Calisma kosullar, is giivencesi ve
ihtiyaglarina 6nem verilmemistir. Bu durum isci devrinin artmasina ve y6netim ile
uyusmazliklara neden olmustur. Yapilan isler basite indirgenerek, kiigiik parcalara
aynlarak, temel goreviere boliinmiistiir. Uretim makinalar tarafindan yapilmakta,

isciler ise bu siiregte makinalarin sadece yardime1 bir parcasini olugturmaktaydi.

Bilimsel yonetim anlayisina uygun olarak firetim zaman ve gérev
alanlarinin standartlastirilmakta ve isgorenlerin goérevleri buna goére diistik vasif
gerektirecek sekilde gok dar bir sekilde tammlanmusti. Ise devamsizlik oran: yiiksek,
isgbren devri yiiksek, motivasyon diisiiktii. Isgdrenlerin dar gérev tanimlarindaki
igleri gerceklestirmek digsinda, isi nasil daha iyi yapacaklari, nasil daha iyi bir
seviyeye getirebilecekleri gibi konularda fikirleri alinmiyordu. Tiim bunlarin

dogurdugu yan etkiler ise yiiksek stoklar ile ¢dziilmeye galisiliyordu.

1970’lerden itibaren piyasadaki degisikliklere yeterince cevap
verememesi, biiytik stoklarin dogurdugu olumsuz sonuglar, kalite problemleri ve
kalite kontroliin ekstra maliyet olusturmasi, verimlilifin olumsuz etkilenmesi gibi

nedenlerden dolay: sistemin degisiklik gerektirdigi anlasilmistir. Insamn sadece bir
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maliyet unsuru olarak bakan anlayis degismis, onun katma deger yaratan bir varlik
oldugu anlasilmistir. Isgdrenlerin gorev tanimlari daha onlar1 sorumluluk almaya
yoneltecek sekilde genisletilmis, isgorenlerin rolleri ve pozisyonlarinda bir
doniistimiin baglangici olmugtur. Takim galismasi gibi verimliligi arttiracak modeller
onem kazanmus, kadin isgiicliniin artmasi, mesleki egitimin 6n plana ¢ikmasi gibi

degisiklikler yasanmig, esnek ¢aligma modelleri nem kazanmaya baglamustir.

1.2.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onciileri

Bilimsel Yonetim Yaklasimmin onctisi Frederick Winsow Taylor
tarafindan 1880 yilinda gelistirilen yaklasim ile #retim stirecindeki isgliciiniin
emeginden maksimum derecede yararlanmak hedeflenmektedir. Uretim siirecinin
analizi ile her bir igin nasil ve ne kadar zamanda yapilacag: belirlenerek, zaman —
hareket etiidleri yapilmakta ve parca bagina {icret sisteminin temelleri atilmaktadir.

Basit pargalara béliinen gorevler isgorenlerin beseri iligkilerini de etkilemektedir.

Bilimsel yaklagimin isgérenleri maddi agidan dikkate alarak, sosyal ve
priskolojik yonlerine 6nem vermemesi, isglicliniin fikir ve beden is¢isi olarak
ayrilmasma yol agmasi gibi yetersizliklerine ragmen Taylor'un “Fonksiyonel
Ustabasihk™ olarak adlandirdigi ustabagimnm yonetim sorumluluklarii uzman
isgorenlere birakmasi goriigii insan kaynaklari ySnetimi anlayisinin gelisimi i¢in alt

yapiy1 olusturmaktadir.

19. yiizyilin sonlarinda iggérenlerin sosyal ve psikolojik y6nlerinin de
gdz oOniinde bulundurulmus ve ¢aligma refahmin gelistirilmeye c¢alisiimigtir.
Endiistriyel psikolojinin insan kaynaklari yonetimindeki ilk uygulamalar1 personel

yonetimi fonksiyonu ile kendisini gdstermeye baslamigtir.

1930’lara gelindiginde bilimsel yonetim yaklagimin ekonomik boyuttaki
bakis agis1 ile baglayan bu siireg, Elton Mayo’nun yaptig1 Hawthorne arastirmalar ile
sosyal ve psikolojik bir bakis acisi ile insan davramislar tizerine yogunlagmig ve
insan kaynaklar1 yénetiminin gelismesinde biiyiik katkis1 olmustur.

Savas sonrasinda iggéren sikayetleri, ise devamsizliklar, ge¢ kalmalarin

artmas, liretimin diismesi gibi problemlerin sonucunda Hawthorne aragtirmalar ile
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dinlenme molalan, igiklandirma, ¢alisma stireleri...vb. fiziki ¢evre kosullarinda
meydana getirilen degisikliklerin verimlilik {izerindeki etkilerini saptanmak

istenmigtir.

Bu arastirmalarin sonucunda degisime sebep olan faktoriin, degismenin
bizzat kendisinden ziyade, degismenin uygulama tarzi oldugunu, ortak karar verme
usuliine dayandig taktirde iggérenlerin sevkini arttirip, tiretimin yiikselmesi imkanim
dogurdugunu, gergek iiretim tecriibesine sahip isgérenlerin tavsiye ve tekliflerinden
yararlanarak, daha miikkemmel ¢aligma bigimleri bulunabilecegi, gercek ve samimi
bir kararlara katilma mekanizmasinin en dogru hareket olacagi elde edilen
sonuglardir.” Béylece verimliligin sadece isin tasarim veya ticretlere bagl olmadig:
ortaya ¢ikmigtir. Taylorist yaklasimin g6zard: ettigi sosyal ve psikolojik faktorler &ne
cikmustir.

1960°da Mc Gregor’un 6ne siirdiigii X ve Y yaklaginu ile isg6renlerin
verimliliginin arttinilabilmesi igin giivenlik, iletisim gibi isteklerinin doyurulmasi
gerektigi 6nem kazanmistir. Buna gére “X” insanin ¢alismay1 sevmemesi, ¢alismasi
icin zorlanmasi, yonetilmesi ve kontrol edilmesi, sorumluluktan kagmasi ve
yonetilmeyi tercih etmesi nedeni ile otoriteye dayali, “Y” ise normal insanin
sorumluluk aramasi, hedefleri i¢in kendi kendini yonetip, kontrol edebilmesi nedeni
ile isgorenlere giiven duyan, sorumluluk veren ve onlarin bireysel ihtiyaglarini
dikkate alan iki farkli yonetim seklidir. Yapilan aragtirmalarin sonucunda *“Y”
yaklagimimin daha basanli oldugu, bu yaklagim ile hareket edildiginde isgorenlerde
motivasyon, bagliik ve verimlilik artigtmin yasanacagl ortaya ¢ikmis ve bdylece
organizasyonda insanin bir deger olarak degerlendirilmesi gerektigini ortaya

koymustur.

1.2.3. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar Yonetimine

1940’larda insan kaynaklarinin gérevi sadece kayitlar: tutmaktan ibaretti.
Bu alanda c¢aliganlar ise biiro eleman1 konumundaydi. 1980°lere kadar insan

kaynaklar1 personel, iggbrenlerin giinliik sorunlar1 ve iggorenlerle iligkiler gibi

3 Toker Dereli, Orgiitsel Davranis, 3.bsk., Istanbul, Mentes Kitabevi, 1995, s.65.
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gérevlerden sorumlu bir bolimdi. Bu silireg igerisinde yavas yavas bu alanda
calisanlarin organizasyondaki diizeyi Onceleri nezaret¢i, alt ve orta diizey yonetici
iken, insan kaynaklari yonetimi ile birlikte organizasyondaki yeri de {ist diizey

yonetimdeki yerini almigtir.

Tablo I: insan Kaynaklar: Fonksiyonunun Geligimi

Organizasyondaki
Diizeyi

. Insan
Ust diizey kaynaklar
yOnetici

. Isgorenlerle
Orta dizey Hliskiler

yonetici

Isgorenlerin
Alt dlizey giinliik
yOnetici <Srunlan
Personel

Nezaretci

Kayitlar
Biiro
elemani

1940’1ar 1950°1er 1960’lar 1970’ler 1980°ler

Kaynak: Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, Insan Kaynaklari, Cev. Dogan Sakiner,
Rota, 1993, 5.23

Personel yonetimi organizasyonda ise alma, isten ¢ikarma ve 6zliik isleri
gibi daha ¢ok personel yonetimi ile ilgili fonksiyonlar yerine getirmekteydi. Zaman
icinde sadece personel ile ilgili kayitlar1 tutan personel y6netiminin yeni politikalar
gelistirme gerekliligi ortaya ¢ikmig ve bu noktada insan kaynaklarina gegis stireci
yasanmugtir. Ancak uzunca bir siire bu degisim sadece isim degisikligi ile sirh
kalmis, insan kaynaklarn adi altinda personel y&netimi fonksiyonlan

gergeklestirilmeye devam edilmistir.
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Personel yonetimi ile insan kaynaklari yOnetimi arasinda Onemli

farkliliklar bulunmaktadir.

Insan kaynaklan yo6netimi personel yonetimi fonksiyonlarimi da
icermektedir. Personel yonetimi, isgbrenlerle organizasyon, organizasyon ile devlet
arasinda ve daha g¢ok iggtrenlerle ilgili mali, hukuki iligkileri igeren bir boliim
nitelifinde olup; insan kaynaklari yonetiminin Snemli bir alt ¢alisma alamm

olusturmaktadir.

Insan kaynaklann yOnetimi organizasyonun iggbren ihtiyacinin
belirlenmesi, isg6ren ilanlarinin hazirlanmas: ve uygun isgérenlerin segilerek kurum
kiiltiirtine aligtirilmalarindan, iggGrenlerin motivasyonu, performans
degerlendirilmesi, ¢atismalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve
iletisimin saglanmasi, yonetim ve organizasyonun geligtirilmesi, yeniden yapilanma
saglikli kurumsal iklimin olugmasi, “biz” duygusunun gelismesi, isgdrenlerin egitimi

ve gelismesine kadar birgok uygulamay1 kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak personel yonetimi ile endiistri
iliskilerini kapsar niteliktedir. Bu kapsamda gergeklestirilen uygulamalar ise insan
psikolojisi ve daha dogru bir ifade ile davranis bilimlerinin sagladig: veriler 15181nda
gerceklestirilmektedir.

Insan kaynaklan yonetiminin temel amaci organizasyonun hedeflerine en

verimli bi¢imde nlastirilmasidir.

Organizasyonun hedeflerine ulagmasimn saglanmasinda insanin en
onemli role sahip oldugu inanci ile insan kaynaklari yonetimi insan iligkilerine
yonelmistir. Béylece insan kaynaklar1 yonetimi igle ilgili sorunlar ve insan iliskileri
iizerinde yogunlasarak, kurumun gelecege hazirlanmasim ve bagarili olmasim
saglamaya calismaktadir. Personel yonetimi ise uygulama alani olarak daha g¢ok

giinliik sorunlar ve uygulamalarla ilgilenmektedir. 6

¢ Findikg1, a.g.e., s.13.
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Tablo II: Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar Yonetiminin Karsilastirmasi

Personel Yonetimi Insan kaynaklar1 Yonetimi
Is odakl1 Insan odakli

Operasyonel faaliyetler Danigmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak anlayis1

Statik bir yap1 Dinamik bir yap:

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve deger

Klasik yonetim Toplam kalite y6netimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Bans Yildiz;” Personel Yonetiminden Insan Sermayesi Yonetimine Gegis”, (¢evrimici)
http://www.ytukvk.org. Tiirkiye/arsiv/barisyildiz2.htm, Temmuz 2003.

Insan kaynaklar yonetimi ile igglicliniin artik minimize edilecek bir
maliyet unsuru olarak ele alinmamas: gerektigini ve tam tersi bir anlayisla, uzun
dénemli getirisine ragmen isgiicii kaynagina yapilacak yatirimin, kalici ve kolay
taklit edilemeyen rekabet stlinliifiinti saglamamn tek yolu oldugu ortaya
koyulmaktadir. Isgdrenlere yapilan yatirim, isgdrenlerin daha verimli galismasi,
dolayisiyla maliyetlerin diismesi, daha yaratici olmasi, dolayisiyla yarattigi katma

degerin artmas: anlamina gelmektedir.’

7 Baris Yildiz, "Personel Yonetiminden Insan Sermayesi Yonetimine Gegis”, (¢evrimigi)
http://www.ytukvk.org. Tiirkiye/arsiv/barisyildiz2.htrn, Temmuz 2003.
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Sonu¢ olarak, insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanmis, isgoren
iligkilerini yonetsel bir yap: iginde ele alan, organizasyon kiiltiirline uygun personel
politikalarini gelistiren ve bu yoni ile organizasyon yonetiminde kilit bir islev
gbrevini gérmektedir. BOylece insan kaynaklari y6netimi hi¢ alisik olunmayan
tamamen yeni yaklagimlardan, ilkelerden ¢ok, organizasyondaki tiim isgdrenler
arasindaki iligkilerin nasil gerceklestigini anlamaya ve bunlarin nasil olmasi

gerektigini belirlemeye caligan, isgoren yonetimini ele alan stratejik bir yaklagimdir.®

1.2.4. 1990’1 Yillarda insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yapilan g¢aligmalar ile insan unsuru bir deger olarak algilanmaya
baglamis ve organizasyonda verimlilifi arttirmayr hedefleyen politikalarda

iggbrenlerin ihtiyaclar1 da gézoniinde bulundurulmaya baglanmisgtir.

Bu alandaki ¢alismalar da insana yo6nelik tekil yaklasimlarin yetersiz
oldugunu ortaya koymustur. Sadece endiistri iligkileri, personel yo&netimi, is
psikolojisi veya egitim g&zoniinde bulundurularak, tek boyutlu bir bakis agisinin
yeterli olmadig1 anlasilmistir. Insana biitiinsel bir bakis agis1 ile bakilmas i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi ortaya ¢ikmasgtir.

Insan tiretim siirecinin bir pargasi olmaktan ¢ok {iretim ve hizmet siirecini
belirleyen, yonlendiren ve koordine eden bir gii¢ olarak 6nem kazanmistir. Boylece
is ortaminda insanin rolii degiserek, insana yapilan biitin harcamalar herhangi bir
gider degil, insan kaynagina yapilan bir yatirim olarak dnem kazanmaya baglamisgtir.
Insan kaynaklar y6netimi ile genel olarak yonetim ve dzellikle isgorenlerin yonetimi

genis bir bakis agisi ile ve insan1 merkez alarak bir biitiinliik iginde ele alinmaktadar.

Insana biitlinsel bir bakis agist ile bakilmaya baslanmis insan kaynaklari
yonetiminin de yukarida belirtilen yaklagimlar arasinda yer almasina yol agmugtir. Bu
geismeler ile personel yoneticisinin rolii degisiklige ugramustir. Isgérenlerin
ihtiyaglarinin kargilanmasi ile organizasyonun amaglarina ulagmas: arasindaki iligki

dikkat gekerek, personel fonksiyonunun organizasyondaki verimi arttici etkisi kabul

¥ Findikg1, a.g.e., 5.14.
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edilmistir. Boylece organizasyonlar tist diizeydeki insan kaynaklari yoneticilerine
daha ¢ok yer vermeye baglamig ve insan kaynaklan yoOneticisi organizasyonun
verimliligi konusunda diger tist diizey yoneticiler ile bu sorumlulugu paylagsmaya

baslamigtir.

Giiniimiizde ise organizasyonlarin iginde yer aldiklanm c¢evrenin
degiskenlik gostermesi, organizasyon yapilari, teknoloji ve ySnetim yaklasimlar
tizerinde etkili olmug ve sonugta insan kaynaginin tamamen farkli bir bakis acisi ile
ele alinmasi gerekmistir. Bu degisime neden olan faktorler rekabet tistiinliigii
saglayan faktorlerin degisimi, yénetim yaklagimlarnnindaki degisilikler ve isglicli
arzindaki yapisal degisiklikler olmak iizere ti¢ farkl: bakis agis1 ile ele alinabilir.’

Organizasyonlar piyasadaki bogsluklari doldurma, iriin farklilagtirmasi,
maliyetleri diistirme, markalagma...vb. yontemler ile karliliklarini arttirmaya ve

piyasada rekabet tistiinltigli saglamaya ¢alismaktadir.

Insana dayali rekabet stratejisi; rekabet yansinda, fark: insan kaynaginmn
yaratacagl ve elde edilecek basarinin yonetim tarzi, insan davranis ve becerileri ile
kiiltiir gibi kolay algilanamayan ve belirgin olmayan unsurlarda gizli oldugu ilkesine
dayanan bir strateji olarak tanimlanmaktadir. Bu noktada bagarili insan kaynaklari
uygulamalarina ragmen, gerileyen organizasyonlarin olabilecegine, bu nedenle
organizasyonlarin durumsallik yaklagimi cercevesinde tek tek incelenerek, insana
dayal: stratejinin sektdriin biitiinliigli cergevesinde ele alinmasi gerekmektedir. Insan
dig1 faktdrler sayesinde de basariya ulagmamin miimkiin oldugu g6z Oniinde
bulundurulmali. Ancak diger basar1 kaynaklarinin kolayca taklit edilebilmeleri
nedeni ile stirdirlilebilir rekabet {istiinliigliniin ancak insan faktorii ile elde

edilebilecegi unutulmamalidir. *°

Ozellikle teknolojik gelisim istihdam iligkileri {izerinde isin yeniden

orgiitlenmesi ve s6zkonusu teknolojik gelismeye ayak uydurabilmek i¢in sermaye ya

® Nesime Acar, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2.bs., Milli Prodéktivite Merkezi, 1999, s.5.
10
A.e., s.8.
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da vasifsiz insan kaynad: yerine beyin glicline yatirim gibi iki ana degisimi gerekli

kilmaktadir.!!

Insan kaynagimmn farkli bir bakis acisi ile ele almmasinda, kullamlan
yOnetim yaklagimlarindaki degisimin de etkisi olmaktadir.

Bu yaklasimlarm baginda gelen Japonlarin elde ettikleri verimlilik
artiglar1 ve rekabet iistlinliigti nedeni ile isgiicti katilumi, takim calismasi, problem
¢ozme gruplari, isglictiniin katilimi ve yetkilendirilmesine dayanan yaklasimlar
diinyaya yayilmaktadir. Isgbrenlerin ve kendi kendini yoneten. takimlarin
yetkilendirilmesi, gliclinii organizasyon yaplsmdaki konumundan alan hiyerarsik
otoritenin yerini giiciinii bilgi ve beceri birikiminden alan iglevsel otoriteye birakmasi
gibi yeni yonetim yaklasimlar: insan kaynaklari yonetiminin stratejik 6nemini biiyiik

olciide arttirmaktadir.'

Isgiictiniin yapisal degisiklikleri de farkli insan kaynaklar1 uygulamalarm
gerektirmektedir. Organizasyonlar gergeklestirdikleri bu farkli uygulamalar

sayesinde igyerinde uyumu saglamakta ve isgiictiniin etkinliFini arttirmaktadir.

Isgdrenlerin yonetimi teknolojik alanda da biiyiik bir dinamizm ve
degisim ic¢inde bulunmaktadir. Bu degisim isgorenlerin beceri, birikkim ve

yeteneklerinin orgiite azami getirisini desteklemektedir."?

Isgorenlerin ¢alistiklari  organizasyonda yasamlarinin sonuna dek
kalmalan geklindeki egilimin azalmaktadir. Beyaz yakal: iggiicii orani artarak, isgiicii
homojen yapisim1 kaybetmektedir. Kiiresellesme sonucu farkli dil, din ve irktan
insanlarin bir arada ¢aligmas: gibi isgliclinlin yapisimi deZistiren gelismelerin oldugu
bir ortamda organizasyonun isgorenlerin O6zgiin gereksinimlerini belirleyerek,

bunlara yamt verecek yeni insan kaynaklan politikalan gelistirmesi gerekmektedir.'*

""Numan Kurtulmus, “Post-endiistriyel Doniistim Stirecinde Geleneksel Endiistri iliskilerinde Kriz ve
Yeni Arayislar”, Cimento Isveren Dergisi, Istanbul, s.8.

2 Acar, a.g.e., 5.8

" H. Saide Kuzeyli, Tiirkiye’de Insan Kaynaklan Yonetimi”, Akademisyenler ve Profesyoneller
Bakis Agisiyla Tiirkiye’de Yonetim, Liderlik ve Insan Kaynaklari Uygulamalan, Ed. Zeynep
Aycan, Ankara, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 2000, s.165.

“Acar, a.g.e., 5.10.
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1.3. BILiSIM TEKNOLOJILERI

1.3.1. Kavram

Teknoloji; terim olarak is gérme siirecinde araglara, aygitlara bagimli
olarak girdileri, ¢iktilara doénistiiren ya da bu olugumda etkili olan karmasik
mekanizma demektir. Bilisim teknolojileri ise genel olarak bilgi kaynaklarina
erigsmek, paylasmak ve kullanmak i¢in elektronik araglardan yararlanmayi miimkiin
kilan uygulamalarin ttimiinii iceren bir sistemin biitiiniinti kapsamakta olup, sistem,
ara¢ ve aygitlardan olusan bir donanim ile bu donamimda kullamlmak tizere 6zel
olarak gelistirilmis yazilimlar, programlar ve bu iki temel unsur araciligiyla bilginin

erisimi, kullanimi ve paylasiimasini igeren bir kavrami ifade etmektedir. '

Bir bagka tanima gore bir bilginin toplanmasini, bu bilginin iglenmesini,
saklanmasini, gerektiginde herhangi bir yere iletilmesi ya da herhangi bir yerden bu
bilgiye erisilmesini bugiin i¢in elektronik, optik ...vb. tekniklerle otomatik olarak
saglayan teknolojiler biitiinii seklinde tamimlanmaktadar.'®

Son yillarda sik¢a kullanilmaya baglanan ve en tist diizey teknik bilgiyi de
iceren “yliksek teknoloji” daha Once bilgisayar, ugak gibi aragtirma yogunluklu
endistri olarak tanumlanirken, buglin her ise uygulanabilen bir ¢aligma stili olup,
iiriin veya hizmet seklnde ortaya ¢ikmaktadir.'” Bilisim teknolojilerinin yaygin bir
sekilde kullanilmasinda bilgisayar teknolojileri alanindaki gelismelere paralel olarak,
iletisim teknolojileri alanindaki gelismeler de &nemli katkida bulunmustur. Ozellikle

internet ile entegre olmuglardir.

Teknolojik yenilikler sadece {irlin, {irlin y&netimi, {irliniin kullaniminda
birtakim yenilikler ve iyilestirmeler yapmakla smirli olmayip, yonetim, bilgi,
organizasyon, finans gibi konulardaki yeni gelismeleri de igermektedir. Iktisat,

isletme ve diger sosyal bilimlerin sanayiye ve organizasyonlara uygulanmasiyla da

¥ Mehmet Yahyagil, Kobi’lerde Bilgisayar Teknolojileri Uygulamalar, Istanbul, ITO, Subat 2001,
s.6.

'® Ceyhun Yurdakul, M. Ufuk Caglayan, Bilgi Teknolojileri Tiirkiye i¢cin Nasil Bir Gelecek
Hazirlamakta, Tiirkiye Is Bankas1 Kiiltlir Yaymlari, 1997, s.17.

17 Ahmet Ayhan, Diinden Bugiine Tiirkiye’de Bilim-Teknoloji ve Gelecegin Teknolojileri,
[stanbul, 2002, s.4.
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yakindan ilgili olup, pek c¢ok bilimsel, teknolojik, mali ve ticari etkinligi

icermektedir.'®

Tim organizasyonlar bilgi kullanimiyla faaliyetlerini gergeklestirmek
zorunda olduklarindan, bilgiye erisim i¢in bilgisayar bazli sistemleri kullanmaya ve
bunu daha ¢ok internet vasitasiyla gerceklestirdikleri oranda daha yiiksek diizeyde
teknolojiye ihtiyag duymaktadirlar. Kullamlan teknolojinin giincelligi, ¢esitliligi ve
kullamim gticti arttikga organizasyondaki tiim birimler bundan etkilenmekte ve
yonetsel uygulamalar degisime ugramaktadir. 90°h1 yillardan itibaren tiim diinyada
hizla artan internet kullanimi 21. yiizyili, bilisim teknolojilerinin egemenlik alanina
baglt kilmistir. Boylece bilisim teknolojileri organizasyonlarn tiim faaliyetlerini,
yapisal ve orgiitsel niteliklerini biiyiik oranda etkilemistir.

Bilisim teknolojilerinin donamimlara iligkin ilk kategorisi bilisim
mithendisligini, ikinci kategorisi ise yazilimlari kapsamaktadir. Ugtincii kateori ise
bunlarm uygulamasini inceleyen bilgisayar bilimi ve bilgi sistemlerinin kullanimi da
bilisim sistemleridir. Bilisim teknolojilerinin ilk iki kategorileri metaryalistik
unsurlara, biligim sistemleri ise insan unsuruna dayanmaktadir. Bu baglant insan ve
teknolojik boyutun kesismesini simgelemektedir. Bilisim teknolojileri tek bir
uygulamay, belli bir donammi ya da yazilimi degil; tiim bu unsurlar1 birbiri ile
uyumlu bir sekilde birlestirerek, etkin i gérmeye imkan tamiyan biitiinctil bir
olusumu kapsamaktadir.'” Cogu zaman bilgi sistemi olarak algilanan internet tabanli
sistemlerin ¢ogu veri analizi, problem ¢6zme, bilgi iiretme gibi bilgi sistemleriniﬁ
temel fonksiyonlarina sahip olmamasi nedeni ile temelde bilgisayara dayali iletisim
sistemidir ve ihtiyag duyulan bilginin toplanarak, sistemde islendikten sonra

iletilmesi fonksiyonunda, internet tabanli sistemlerle entegre olmaktadirlar.?

'8 Mahmut Tekin, Muammer Zerenler, Mehmet Yildiz, “{sletmelerde Bilisim Teknolojileri
Kullaniminin Orgiitsel Yapidaki Degisime Etkileri”, IL Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yénetim
Kongresi Bildiriler Kitabi, Kocaeli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Izmit, 2003,
s.639.

® Yahyagil, a.g.e., s.7.

* Birsen Ersel, “Bilgi Cagmda Calisma Iliskileri ve Beyin Gogt”, IL Ulusal Bilgi, Ekonomi ve
Yonetim Kongresi Bildiriler Kitabi, Kocaeli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, izmit,
2003, 5.710.

21



1.3.2. Gegirdigi Evrim

Bilisim teknolojilerine olan talep 1960°tan itibaren 15-20 yillik dénemler
itibariyle veri isleme, mikro ve hala i¢inde bulundugumuz internet dénemleri olarak

tic dsnemden gegmistir:*!

1960-1980 yillan arasindaki dénem veri isleme dénemi olarak bilinmekte
olup, ana bilgisayarlar daha gok 6rgiitsel verimliligi arttirmak igin alt kademe idari
islerin ve fabrika islerinin otomasyonunu saglamaktaydi. Bu dénemde Is metodlar
ve prosediirleri agik bir gekilde belirlenmis, organizasyonlar da fonksiyonel
Orgiitlenme yoluna gitmistir. 1970’lerin ortasindan itibaren ana bilgisayarlara olan
talep azalarak, organizasyonlar orta kademe yo&neticilerinin de faydalanabilecegi
bilgisayar sistemlerine iliskin taleplerini arttirmaya baglayinca, bilgisayar endiistrisi
bu alana yonelmistir. Ancak mithendis, muhasebeci gibi isgorenlerden olusan orta
kademenin bilgisayar kullanimi ihtiyact farkli oldugundan, mevcut yazilim ve
donanim teknolojisiyle orta kademe isgérenlerin faaliyetlerinin otomasyonu

¢aligmalan genellikle basarisizliga ugramistir.

1980°lerin baslarinda gelisen bilisim teknolojisi doneminde bilisim
teknolojileri sadece alt kademe idari isler ile ugrasanlar ve fabrika iscileri tarafindan
degil, bilgi is¢ileri tarafindan da kullaniimaya baglamistir.

Daha Onceki donemde bilisim sistemlerinin otomasyon amagh
kullaniminin yerini bilgilendirme amagli kullanim almigtir. Orta kademeli yoneticiler

tarafindan da kullanilmaya baglamugtir.

Earl, bu iki donem arasindaki farki ve buna bagli olarak veri isleme
d6éneminden, bilisim teknolojileri donemine gecerken, bilisim teknolojilerine olan
bakis acisindaki degisikligi asagidaki tablo III’de belirtmistir. Bilisim teknolojine
yapilan harcamalar daha Onceki dénemde maliyet unsuru larak goriiliirken, bir
yatirim kalemi olarak goriilmeye baglanmigstir. Organizasyonda kritik role sahip bir
unsur olarak, daha 6nceki donemlere gore daha genis bir kitlyi kapsamaktadir.

2! Mahmut Tekin, Hakan Giiles, Tom Burgess, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi; Bilisim
Teknolojileri, Konya, Damla Yaymevi, Mart 2000, s.115.

2 Ace., 5.116.
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Tablo III : Bilgi Yonetiminde Iki Dénem

Bilgi Teknolojisiyle Ilgili Veri Isleme Dénemi Bilisim Teknolojisi
Kfriterler Dénemi
Finansal bakis Maliyet Yatinm
Organizasyondaki rolii Destek Kritik
Uygulamalarinin amaci Taktik Stratejik
Sosyal etkisi Sinirl Genis

Ilgili gikar gruplan Az Cok

Ilgili teknoloji Bilgisayar Birden fazla

Kaynak: Mahmut Tekin, Hakan Giiles, Tom Burgess, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi;
Bilisim Teknolojileri, Konya, Damla Yaymevi, Mart 2000, s.115.

1.3.3. internetli Diinya

Cagimizda ise internet ile yepyeni bir ¢igir acilmistir. Kullanicr kitlesi
fabrika is¢isinden, {ist yonetime kadar tiim organizasyonu kapsayacak bir sekilde

geniglemistir.

Nolan’a gore; organizasyonlar bilisim teknolojilerini kullananlara, rekabet
iistiinltigi elde etmek istiyorlarsa, Orgiitsel yapilarinda da gerekli degisiklikleri
yaparak, ag seklinde bir drgiitlenmeye gitmelidir. Isgrenlerin ve islerin ag seklinde
orgiitlenmesi  durumunda bilisim teknolojileri kullanimmnin 10 kat daha fazla
verimlilik artisina yol agacadi tahmin edilmektedir. Ag orgiitlenmesinde projeler,
capraz fonksiyonel gruplar tarafindan yerine getin’lecek ve geleneksel boliimlerin
siurlar ortadan kalkacaktir. Nitekim gilintimiizde bir ¢ok organizasyon cografi olarak
birbirinden ayrn yerlerde bulunan bireylerin ve gruplarin g¢alismalarini koordine
etmektedir. Her ne kadar bir ¢ok organizasyon bilgisayarlara ve internete biiyiik
miktarda yatinm yapmus olsalar da, heniiz tam olarak elektronik aglarin y&netimini
ve kiiresel kullamimini ele almamislardir. Bunun kulanimi organizasyonlarin nasil

rekabet ettikleri konusunda kritik bir unsur olacaktir. 2>

Bilgi teknolojilerinin ortaya gikardig: ve gerektirdigi 6rgiitsel yapilar yeni

iiretim teknikleri, takim calismasi ve yeni vasif gerekleri ile rekabet Ustlinltigii

B A, s.117.
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saglamasi, isglicliniin esnek uzmanlagmasi, isgérenlerin ¢ok vasiflilifini saglamast

gibi sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.®*

Diinya ¢apindaki organizasyonlarin sahip olduklari ortak ozellikler
incelendiginde; miisteri odakli yonetim, stirekli gelisme, esnek yapilanma, yaratic
insan kaynaklar1 yonetimi ve organizasyon i¢inde ve digindaki isgdrenler, birimler ve
organizasyonlar arasinda kargilikli giiven ve igbirligine dayanan bir organizasyon

iklimi dikkat gekmektedir.

Giiniimiiz kiiresel rekabet ortaminda rekabet tistiinliigii elde etmek isteyen
organizasyonlarin mevcut ve potansiyel pazarlan ¢ok iyi bir sekilde analiz ederek,
tilketicilerin ihtiya¢ ve isteklerinin neler oldugunu ve bunlar1 en etkin ve verimli
sekilde karsilayabilmek igin tiim birimler seviyesinde kurumsal ve teknolojk

uyarlamalar yapmalari gerekmektedir. 25

Giiniimiiz rekabet ortaminda organizasyonlarin faaliyetlerini etkileyen ve
bundan dolay:r dikkate almalar1 gereken faktorler; miisteri beklentilerinin degismesi,

rakiplerin stratejilerinin degismesi ve teknolojinin degismesidir.

Bir organizasyonun rekabet¢i pazar kosullarinda ayakta kalabilmesi igin
ozellikle teknolojik gelismeyi ve teknolojik yenilikleri takip ederek, organizasyonuna
uygun bir sekilde uygulamasini zorunlu kilmaktadir.

Bilisim teknolojilerinin yeniden yapilandirilmasinda ve faaliyetlerin
etkinlestirilmesinin yanisira; bilginin, iligkilerin yaratilmasi ve gelistirilmesi,
gelistirilen bu bilginin organizasyondaki insan kaynag: tarafindan paylasiimasi,
paylasilan bu bilginin kullanilmasi seklinde bir siire¢ ortaya ¢ikmaktadir. Bu siireg
sonunda organizasyonun sistematik ¢6ziim {iretme, yeni yaklagimlar deneme, gecmis
deneyimlerden yararlanma, pazarda meydana gelen degisimi zamaninda &grenebilme

ve bilginin hizly, etkin bir sekilde kullarulmas: gibi avantajlar1 artmaktadur. %

* Tekin Akgeyik, “Bilgi Teknolojilerinin Ortaya Gikis1 ve Orgiitsel D8niisiim Stireci”, Cerceve,
Agustos-Ekim 1995, s.110.

% Tekin, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi; Bilisim Teknolojileri., a.g.e., s.157.

% Tekin, “Isletmelerde Bilisim Teknolojileri Kullaniminin Orgiitsel Yapidaki Degisime Etkileri”,
a.g.e., 5.643.
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Bilisim teknolojilerinin maliyetleri diistirme, verimlilii arttirma ve
dgrenen organizasyon olma gibi etkileri g6zoniinde bulunduruldugunda, kullanimi

organizasyonlar agisindan rekabet giiciinii etkileyen stratejik bir faktordiir.

Teknolojinin rekabet giicii tizerinde etkisini gdsteren bir 6rnek olarak
Kanada verilmektedir. Biiyiikk orman kaynaklarina sahip olmas: nedeni ile en bityiik
gazete kagidi ihracatgist olan Kanada’nin bu avantaji, doniistiriilmiis kagitlardan
yiiksek kalitede gazete kagidinin iiretilmeye baslanmasi ile teknoloji sayesinde
Snemini yitirmigtir.*’

Bilgi-teknoloji danismani D.Tabscott “Dijital Ekonomi” isimli kitabinda,
giiniimiizde teknoloji ve rekabetin aym seyi ifade eder duruma geldigini Gne
stirmektedir. Bilgisayarlar ve networkler i¢in harcanan para gider hanesinde yer alan

bir kalem olmaktan ¢ok, kritik bir yatirim konumuna gelmis durumdadir.®

Yukarida anlatilan 6rnek gézoniinde bulunduruldugunda, insan kaynaklar
yOnetimi alamnda da diinyanin en iyi egitimli, kaliteli isgticline sahip olunsa dahi, bu
isglictiniin teknolojinin yapabilecegi iglerde kullamlmasi nedeni ile, potansiyelinden
yeterince yararlanilamadifinda ve rakip firmalar ayn: isleri ortalama 6zelliklere sahip
isglicii ile teknolojiyi daha etkin kullanarak yerine getiriyorsa bu durum
organizasyonun rekabet giiciinii etkilemektedir. Bu durum insan kaynaklar: y6netimi
fonksiyonlarinda gegerli oldugu gibi, tiim organizasyonun verimliligini etkilemesi

agisindan insan kaynaklar yonetimince de 6nem tagimaktadir.

Organizasyonun verimliligini etkilemesi nedeni ile rekabet stratejisi
alanindaki uzman olan Michael Porter’in dedigi gibi “ Teknolojiyi teknolojistlere
birakamayiz. Iyi bir yonetici, isinin teknolojik gereksinimlerini anlayabilmelidir.” ve
bilisim teknolojisi teknik bir konu olarak degil, karar siireclerinin bir pargas: olarak

gorerek, is vizyonu bilgi teknolojileri vizyonuyla birlestirilmelidir.?’

2" Mike Johnson, Gelecek Binyilda Y&netim, Cev. Sinem Giil, 2.bsk, Istanbul, Sabah Kitaplari, 1998,
5.96.

2 Nusret Ekin, Kiiresel Bilgi Caginda Egitim, Verimlilik, istihdam, Istanbul, ITO, 1997,s.13.
% Johnson, a.g.e., 5.99.
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1.3.4. Tiirkiye ve Diinyada Bilisim Teknolojilerine Erigim

Bilisim teknolojilerine erigim konusunda Tiirkiye’deki ve diinyadaki
durum ve arastirmalar incelendiginde biligim teknolojilerine erisim konusunda biiyiik

bir esitsizlik oldugu goriilmektedir.

Birlesmis Milletler’in Eylil 2000°de New York’ta gergeklestirdigi
Milenyum 2000 zirvesinde sayisal uguruma karsi almmacak onlemler tartigiimus,
Okinawa’da yapilan G8’ler toplantisinda, bilgi zenginleri ve fakirleri arasinda
giderek artan uguruma dikkat cekilerek, internet erisimi olanlarla olmayanlar
arasindaki ugurumun, egitim, mesleki beceriler, okur yazarlik, kamu sagligi ve
ekonomik basarilar1 da etkiledigi ve bu alanlarda mevcut uguruma katlayic: etkiler
yaptig1 bildiride yer almaktadir. Bu konudaki ¢alismalar1 koordine etmek i¢in Avrupa
Amerikan Is Konseyi sekreteryasi tarafindan “Sayisal Firsatlar Calisma Giicti” adi
altinda bir grup kurulacadi belirtilmektedir. Hiikiimet sayisal ucurum ve e-ticaret
konusunda c¢alisacak 6zel kuruluglara 200 milyon Dolar’lik yeni krediler
saglayacaktir. Japonya ise 15 milyar Dolar’lik yardim fonlarmin da oldugu bir paket
olusturuldugunu agiklamigtir. OECD’nin Enformasyon, bilgisayar ve Haberlesme
Politikalarn1 komitesinin (ICCP) “Enformasyon Ekonomisi” adli ¢aligma grubunda
yiiritiilen ¢alismalar, bilisim teknolojilerine ve altyapiya erisimdeki esitsizlik, bu
teknolojilerdeki ~ dengesiz  biiyime ile dagihm ve kullamm  iizerinde
yogtuﬂééfhaktadlr. OECD raporlarinda ne kadar ¢ok insan internet baglantily, bilgi
teknolojileri temelli yeni ekonominin iiyesi olursa, o kadar ¢ok ekonomik ortak fayda
saglanarak, yeni teknolojilerin getirilerinden kaynaklanan verimlilifin de o oranda
artacagl Ongoriilmektedir. 3 Giiniimiizde teknolojik gelismeler ve teknolojinin
yayilma hiza her gegen giin daha da artmakta ve bu lhiza uyum saglayamayan {ilkeler
arasindaki fark da giin gectikge artmaktadir.

¥ Rukiye Ozcivelek v.d., “INET Tiirkiye 2000 Sayisal Ugurum: Diinya ve Tiirkiye’de Durum”,
(Cevrimigi) http://www.bilten.metu.edu. Tiirkiye/publications/makale/Inet-Tiirkiye-
sayisalylizde2Oucurum.doc, Subat 2002, s.2.
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Bilgi ve iletisim teknolojileri sahiplik ve kullammim tiim Tiirkiye’de
sleiildiii ilk ¢alisma 1997 yilinda TUBITAK BILTEN tarafindan yapilan “Yetenek
ve Kullanim Saptamas1” konulu saha aragtirmasi kentsel yerlesim yerlerini temsil
etmekte ve kendi alaninda ilk olup, yedi cografi bolgede, Devlet Istatistik Enstitiisii
(DIE) tarafindan belirlenen 4000 &meklemle gerceklestirilmistir. 2000 yilinda da
6000 hanede “Bilgi Teknolojileri Yayginlik ve Kullanim Aragtirmasi-2000” adiyla
yeni bir aragtirma baglatilmistir. Arastirma sonucuna aga baglanmamn en Snemli
arac1 olan bilgisayar sahipliginde oran ti¢ yilda iki katina ylikselmis, Tirkiye’de
kentli hanelerin 2000 yilinda hanelerdeki bilgisayar sahiplii oram ylizde 12,3
olmustur. Son ii¢ yil igerisindeki bir diger 6nemli gelisme de evdeki bilgisayarlarin
aga baglanma oranindaki artig olmustur. 1997 yilinda evdeki bilgisayarlarin yalmzca
altida biri Internet’e bagli iken 2000 yilinda evlerdeki bilgisayarlarin internete
baglanma oram yiizde elliye yiikselmistir. 2000 yilinda hanelerde Internet sahipligi
yiizde 6,5¢dir. !

Grafik I: Hanelerde Bilgi ve iletisim Teknolojileri (BIT) Sahipligi (1997 ve 2000
Yillan)
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Kaynak: Rukiye Ozcivelek v.d., “INET Tirkiye 2000 Sayisal Ugurum: Diinya ve Tiirkiye’de Durum”,
(Cevrimigi) http://www.bilten.metu.edu. Tiirkiye/publications/makale/Inet-Tlirkiye-
sayisalyfizde20ucurum.doc, Subat 2002, s.3.

31 Rukiye Ozcivelek v.d., “INET Tiirkiye 2000 Sayisal Ugurum: Diinya ve Ttrkiye’de Durum”,
(Cevrimigi) hitp://www.bilten.metu.edu. Tlirkiye/publications/makale/Inet-Ttirkiye-
sayisalylizde20ucurum.doc, Subat 2002, s.3.
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Yukandaki veriler Tiirkiye’deki hanelerde bilgi ve iletisim teknolojileri
sahipligini belirtmekte olup, sonuglar1 sadece bireysel bazda diistiniilmemeli, bu
sonuglarin organizasyonlarin insan kaynaklari stratejilerini belirlemede etkili bir
faktor olacag1 da gbzoniinde bulundurulmalidir. Tiirkiye’deki bilgisayar ve internet
sahipligi orammin diistikltigli organizasyonlar i¢in agik pozisyonlarin internette ilan
edilmesi ile toplumun her kesimine ulagilamamasmmn bir gostergesini
olusturmaktadir. Bu durumda organizasyonlar ilan ettikleri agik pozisyonlarin ilan
yontemi i¢in hedefledikleri aday kitlesine ulagabilmelerini saglayacak dogru
yontemleri belirlemelidirler. Bu konular ¢alismamizin daha sonraki béltimlerinde
daha detayli bir gekilde ele alinacak olup, bu boliimde yer alan verilerin sadece
bireysel bazda gorillmemesi, sonuglarimin organizasyonlarin stratejilerini de
etkileyebileceginin gz Oniinde bulundurulmas: nedeni ile agiklama geregi
duyulmustur.

Diinyadaki durum incelendiginde ABD’de tiim telekom isletmecileri
merkezi bir fona 4 milyar Dolar katkida bulunmak ve okul ve kiitiiphanelere bedava
internet erisimi saglamak zorunda olduklari, ABD Internet Konseyi tarafindan 1
Eyliil 2000°de yaymlanan raporda, sayisal ucurumun kapanmas: i¢in hiikiimetin 12,5
milyon Dolar ayirdigi, Kolombiya’da 100 sehirde Internet merkezleri olusturulmasi
icin 180 milyon dolarlik fon olusturuldugu, Arjantin’de tiim vatandaglarin bedava e-
posta adresi ve bedava erisim imkanlarindan yararlanmasi i¢in postanelerde erisim
mekanlarinin olusturulmasinin yasalarla belirlenmesi, Fransa’da 3 yil igerisinde
kamuya acik 7000°in {izerindeki mekanda Internet baglantisi saglanacagi, ttim
ilkokullara multimedya donanimlarimin saglanarak Internete baglanmalarimin 2002
yilina kadar tamamlanmasi, igsiz 1.2 milyon insana bilgisayar ve Internet egitimi
verilmesi, gencgler i¢in bilgisayar ve egitim merkezleri olusturulmasi, iniversite
kampiislerinde kalan 150.000 6grencinin odalarina yliksek hizli Internet erigimi nin
saglanmasi, Fransiz hiikkiimetinin bilgi ve iletisim teknolojileri alaninda yetisecek
uzman sayisini artirmaya yoOnelik planlart, bu alanda yeni Internet enstitiileri

kurulmasindan dogrudan Bagbakan’a bagh stratejik Internet komitesi kurulmasina ve
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bu teknolojiler alaninda aragtirma yapan kamu aragtirma kurumlarinin biitge ve

isgtrenlerin arttirilmasi gibi bir dizi 6nlem alinmaktadir.*

Pek ¢ok iilkede bilisim teknolojilerine erisim konusunda heniiz toplumun
her kesimi esit sartlara sahip degildir. Gerek egitimin, gerek is ilanlarmin artik
internete tagindig1 goz oniinde bulunduruldugunda pek ¢ok kesimin bu imkanlara
ulagamadig goriilmektedir. Ancak yukaridaki 6rneklerde de goriildligii gibi biligim
teknolojilerine ulagim konusunda aradaki ugurum devam ettigi siirece iilke iginde
hatta iilkeler arasinda ekonomik, sosyal ve kiiltiirel farkin giderek artan oranda
acilacagi igin bu durumun Oniine gegebilemek igin pek cok tilke gesitli Gnlemler

almaktadir,

Ulkemizde de toplumdaki tiim gelir gruplarinin bu teknolojilere erisimini
saglayici onlemler alinmali, gerekli yasal diizenlemeler yapilmalidir. Tiim bolgelere
internet ulastirilsa dahi malesef halkimizin egitim seviyesi kullanimi i¢in yeterli
olmadid: igin gerekli egitimin verilmesi konusunda ¢alismalar yapilmalidir. B&ylece
teknolojinin agtigi toplumun farkli kesimleri arasindaki ugurum, yine teknolojiden
yararlanilarak azaltmak miimkiin olabilecektir.

1.3.5. internet — Intranet - Extranet

Internet giintimiizde milyonlarca bilgisayar kullamcis: arasinda iletisim

saglayan en genis bilgisayar agidir.

A.B.D. Savunma bakanlif1 tarafindan olasi bir niikleer savag sonrasi
toplumun parcalanmig yapisini diizeltmek amaciyla hazirlanmus bir haberlesme
sistemidir.

1969 yilinda bir ar-ge girisimi olarak ve tek amaci haberlesmeyi hizl,
giivenli ve en az maliyetle saglamak olan ARPA (Advanced Research Projects

Agency Network) projesi ile baglamistir. Onceden planlanmasina kargin bu alandaki
cabalarin gelismesi ile geleneksel iletisim kanallarinin disinda, bilgisayar tabanli dev

32 A.e., s.8.
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bir iletisim ag1 sisteminin olugmasi kisa zamanda sanal ortam olarak adlandirilacak

olan radikal bir ¢18irin agilmastyla sonuglanmigtir.

Internet, birden fazla bilgisayarin birbirine dogrudan veya telefon
hatlariyla baglanmasi sonucu olusan, diinya tizerindeki milyonlarca bilgisayar aginin
birbirleriyle ortak bir protokol gergevesinde iletisim kurmasint ve bilgi kaynaklarim
paylasmasim saglayan aglardir.

Stirekli olarak gelisen bu sistem tiim diinyada kesinlik tagimamakla
birlikte, giintimiizde yaklasik 170 milyon birim tarafindan kullanilmaktadir. Internet
baslangigtaki temel amaci olan haberlesmeyi saglamanmin diginda yazili, s6zld,
goriintiilii, sesli her tiirli iletisimi saglamasiin yam sira her tiirlii bilginin
firetilmesini ve paylagilmasin1 miimkiin kilmig ve matbaanin icadindan bu yana en
onemli icad olmustur. Kullanimi her gegen giin artmakta olup, ticari faaliyetlerin

yaninda tiim ekonomik ve ekonomi dist kesimlerin kullandig: bir arag olmaktadir. 3

Elektronik posta yoluyla haberlesme, bilginin transferi ve paylasilmasi,
aligveris, sohbet, tartiyma ve program transferi, bankacilik islemleri, elektronik
ticaret, faturalarin O6denmesi, {irlin siparigi verilebilmesi internetin sagladif:

kolayliklardan bazilaridir.
Internet; intranet ve extranet olarak iki alt baglikta incelenebilir.

Internetin bireyler ve iilkeler arasinda kullaniminin artmasiyla birlikte
sadece organizasyonlara 8zgii bir internet lizerinde ¢alismalar yapilmis ve internet

teknolojisinin organizasyon i¢inde kullanilmasim saglayan intranet ortaya ¢ikmustir.

Intranet, isgérenler ve organizasyondaki béliimleri internet yazihimlar ve

standartlar kullanarak, birbirine baglayan 6zel bir bilgisayar iletisim agidur.*

Intranet; bir organizasyonun sadece kendi isgdrenleri, is yaptig1 ortaklari
icin olusturulan ve organizasyonel amaglara ulagsmak igin ig stlireglerinin
gerceklestirilmesinde gerekli bilgi paylasimi ve her tiirli iletigimin dogru kisiler

aracihifiyla hizli bir sekilde saglanmasi i¢in, 0 organizasyona ait 6zel bir iletisim

 Yahyagil, a.g.e., s.11.

3% Tekin, “Isletmelerde Bilisim Teknolojileri Kullanimmm Orgiitsel Yapidaki Degisime Etkileri”,
a.g.e., 8.642.
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sistemidir. Organizasyon hakkindaki bilgilerin internet aracilifiyla genel amaglar igin
iletilmesinde kullanildig: gibi, dzel sifreleme sistemleri ile gene internet aracilifiyla
ama sadece organizasyona 6zel bilgi ve mesajlarin alinip, verilmesini de miimkiin
kilan bir sistemdir.®® Bu &zelligi ile 6zel giivenlik sistemi sayseinde belirli kisilerin

siteye erisimi saglanmaktadir.
Intranetin énemli 6zellikleri sunlardir:>®

a. Giintimiizde, is diinyasinda bagar1 pazardaki degisimlerin ve yeni
kurallarin bilgisayar sistemine ne kadar hizli yansitilabildigine baghdir. Bazi
yazilimlarda hizli degisiklik yapmak olduk¢a zor sayilirken, intranet ortaminda
degisim oldukea hizli ve kolay yapilmaktadir.

b. Intranet fizerinde ¢alistinlaca programlarin yazilim asamasi, gérevi is

ve organizasyon olan birisi tarafindan dahi anlagilabilecek agikliktadir.

c. Intranet, genel anlamda sistem iyilestirmesine ve maliyetlerin

diismesine imkan saglamaktadir.

d. Diger sistemlere kiyasla intranet daha diisik gelistirme, destek, altyapt

ve telefon maliyetleri gerektirmektedir.

e. Bu sistemle, gorsel araglarla oldugu kadar sesli kumanda araglariyla da
¢alismak miimkiindiir. Bu agidan bakildiginda intranet bliylik kullanim kolaylig:
saglamaktadir.

f. En 6nemli 6zelliklerinden biri, intranetin daha 6nce kurulmug bulunan

bilisim sistemine kolaylikla entegre edilebilmesidir.

Extranet ise teknik agidan internetin bir versiyonu olarak
tanimlanabilecek, ancak kullamim amaci farkhh bir sistemdir. Extranet bir
organizasyon ile o organizasyonun musterileri, ortaklar, tedarik¢ileri ve faaliyet
alamindaki diger organizasyonlar ile iletisim kurmasini saglayan ve interneti
kullanarak, bilgi aligverisi ile ticari aktiviteleri planlamak ve gerelestirmek igin

yapilandirilan bir diger 6zel iletisim agidir.

3 Yahyagil, a.g.e., s.11.
3 Tekin, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi; Bilisim Teknolojileri, a.g.e., 5.190.
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Extranet, organizasyonun diger organizasyonlar ile ortak projeler
gelistirmesi ve yiiriitiilmesi, bankacilik islemlerinde organizasyon ile diger taraflar
arasinda finansal islemlerin saglikli olarak diizenlenmesinde ve biiyiik hacimde bilgi
transferinin  yapilmas: igin kullamlmaktadir.’”  Organizasyonun ortaklarini,
miisterilerini, dagiticilar, tedarikgileri ve isgorenlerini birbirine baglamak suretiyle
isbirligi ve bilgi degisimini saglayan kamuya ait ya da Ozel aglar olarak da

tanimlanmaktadir.>®

Extranet tedarik¢iler, misteriler ve bazi durumlarda rakiplerle stratejik
isbirliklerinin olusturulmasina imkan saglamakta, veri isleme maliyetlerinde nemli
olgiide azalmalara yol agmakta, organizasyonun sundugu veya organizasyona

sunulan hizmetlerin kalitesinde artiga neden olmaktadur.”

Intranete kismen organizasyon digindan erigimin izin verilmesi ile ortaya
ctkmustir. Intranet sirketler toplulufuna bagh organizasyonlar arasinda iletigim
saglarken, extranet organizasyon digsindan bagka kisilerin kismen kullanimina agiktr.
Intranet sayesinde organizasyonlar arasinda insan kaynaklari, muhasebe, iiretim,
otomasyon yazilimlar1 ¢alistirmak miimkiin oldugu gibi, ¢esitli veri tabanlan tutmak
ve belge dagitimu gibi islemleri de gergeklestirmek miimkiindiir.

Giintimiizde intranet ve extranet kullanimi ile organizasyonlar diger
organizasyolar ile entegrasyon saglayarak, isg6renlerinin etkinligini ve verimliligini
onemli 6l¢lide arttirmaktadir. Organizasyonlar arasi entegrasyonun, bilgi paylagimi
ile gergeklestirilmesine olanak saglamakta ve organizasyon i¢i ve dig1 bilgi
paylagimumin artmasma bagli olarak, organizasyonlarin Ogrenen organizasyon

durumuna gelmesinde 6nemli katkilar saglamaktadir.

Siirekli giincellesen bilgilere kolay erisim; organizasyon faaliyetlerinin
yiiriitilmesinde maliyet, hiz ve zaman kazanimlarina, miigteri istek ve ihtiyaclarinin
etkin ve verimli bir sekilde kargilanmasina ve insan kaynaklarindan en {ist seviyede

yararlanmaya imkan tamimaktadir.

%7 Yahyagil, a.g.e., s.11.
3 {brahim Kirgova, isletmeleraras: Elektronik Ticaret, Istanbul, ITO, Eylil, 2001, s.114.
% Tekin, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi; Bilisim Teknolojileri, a.g.e., s.117.
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Organizasyonlar ve iggbrenler arasinda artan iletigimle birlikte Ggrenen
organizasyonun gelistirilmesi, is hayatinin kalitesinin ylikseltilmesi ve bilgi

paylasimu ve isbirligine dayali 6rgiit kiiltiiriiniin olusturulmasini saglamaktadir.*°

1.3.6. Internetin Hukuksal Boyutu

Internetin ticari hayatin pek ¢ok alaminda kullamilmaya baglamasi, bu
konuda baz hukuki sorunlarin bag gdstermesine neden olmaktadir. Internet hukuku
konusunda heniiz pek ¢ok iilkede yasal bir mevzut bulunmamakta, ancak bu konuda

yasal diizenleme ¢aligmalarina baglanmistir.

Internet iizerinden gergeklestirilen sézlesmeler e-s6zlesme (elektronik

s6zlesme) olarak tanimlanmaktadir.

E-s6zlesmeler e-posta yolu ile yapilan ve web sayfalarn {izerinde
gerceklestirilen s6zlesmeler olarak ikiye ayrilmaktadir. E-posta ile yapilanlarda
taraflar iki kisiden olugsmakta olup, web sayfasi {izerinden gerceklestirilen
s6zlesmelerin en Onemli farki s6zlesmenin bir tarafinin birden fazla kisinin
olusturmasidir. E-posta ile yapilan s6ézlesmelerde sdzlesmenin kurulmasi i¢in kabul
haberinin kars1 tarafin e-posta adresine ulagmakta, web sayfasi {lizerinden
gerceklestirilenlerde ise kiginin bir tusa basmas: ile kabul haberi kars: tarafa
ulasmakta ve s6zlesme kurulmaktadir.*

Giiniimiizde e-s6zlesmelere imza atilamamasi sozlesmenin taraflar
arasinda giiveni sarsmaktadir. Gerek e-s6zlesmelerde gerekse is hayatinin diger
alanlarinda elektronik imza kanununun onaylanmasi ile bu gliven pek ¢ok alana
tagmmacak ve internet i hayatimizda simdiye kadar girmedigi pek ¢ok alana da
girebilecektir.

Elektronik imza yazili bir irade agiklamasinin kendisine ait oldugunu
ifade etmek amaciyla, bir kimsenin ismi i¢in kullandig1 &zel bigimdeki ¢izgi ve
harflerden kurulu bir isaret olup, biyometrik ve sayisal olmak tizere iki tiirli

0 Ae.,s.192.
! Fuat Oksiiz, E-Business Doniisiimii, Andersen, Ekim, 2001, s.76.
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bulunmaktadir. Biyometrik imzada, kisilerin parmak izi, g6z mercegi, ses ozelligi
gibi biyolojik &zelliklerine yer verilirken, digeri dijital bir veri fizerinden 6zel imza
anahtar1 ile yaratilan bir miihiirden olusmaktadir.*?

Elektronik Imza Kanunu, Resmi Gazete’nin 23 Ocak 2004 tarihli
niishasinda yayimlanmig, 5070 sayih Kanun 23 Temmuz 2004 tarihinde yiiriirliige
girecektir. Yasal olarak elektronik imza baska bir elektronik veriye eklenen veya
elektronik veriyle mantiksal baglantisi bulunan ve kimlik dogrulama amaciyla

kullamlan elektronik veri olarak tamimlanmakta ve Kanun’a aykin bir sekilde
kullanilmasi durumunda elle atilan imza ile ayn1 hukuki sonucu dogurmaktadr.”

2 Ae., 5.77.
 Vural Giinal, “Elektronik imza Kanunu Hakkinda Memorandum”, Pekin & Pekin, Ocak 2004.
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2. INTERNET VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

2.1. E-INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

2.2.1. Kavram

E-insan kaynaklar yonetiminin (Elektronik insan kaynaklari yonetimi)
tammin1 e-ticaretin (Elektronik ticaret)  tammmimdan yola ¢ikarak yapmak

E-ticaret, ticaretin yonetilmesinde elektronik araglarin ve teknolojinin

kullanilmasidir.

Bir bagka tanima gore e-ticaret sistemler arasinda bilgi akisini destekleyen
bir platform olan internet tabanli siirece dayanan ve dijital araglarn kullanmilarak,
miisteriye deger ulastiran ve eski is sekillerini yeniden tanimlayan genis kapsaml bir
is stratejisi olup, sadece maliyetleri diigiirlip, hiz1 arttiran eski i seklinin yerine,
isletme faaliyetlerinin bir kismim diger firmalara devreden bir is seklini
getirmektedir.** Kisacas: stratejilerin, stireglerin ve uygulamalarin yeniden

diizenlenmesi anlamina gelmektedir

E-ticaret ile teknoloji etkin bir sekilde kullanilarak, miisteri ile internet
ortaminda etkilesim i¢inde bulunulmaktadir. Burada teknoloji sebep oldugu gibi aym
zamanda isletmenin stratejisinin  belirleyicisidir. Sadece iirlin ve hizmeti
gelistirmekle kalmamakta aymi zamanda misterilerine daha fazla segenek de
sunmaktadir.

Insan kaynaklar1 alaninda e-ticaret iggiicii ve insan kaynaklan siireglerinin

yonetiminde  dijital teknoloji ve internet-intranetin  kullammi  olarak

4 Marie Karakanian, “Are HR Departments Ready For E-Hr?”, Information Systems Management,
Fall 2000, Vol.17, Issue 4, p35.
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tammlanmaktadir.”® Internete yaklastikga hizmet kavramu da onemli olgiide
gelismektedir. Farkli sektorlerden organizasyonlar, mevcut hizmetlerini internet

ortamina tagiyarak, rakiplerine karsi avantaj elde etmeyi basarmaktadirlar.

Daha genis kapsamli bir tanmima gore insan kaynaklar yonetiminin
dijitallesmesi organizasyon ve igsgbrenler arasinda insan kaynaklar1 y6netimi ile ilgili
islem  maliyetlerinin  hafifletilerek, bilgi teknolojilerinin  organizasyonda

“ E.insan kaynaklan yonetiminde insan

koordinasyon gliclinii arttirmasidir.
kaynaklan fonksiyonlarmin sanallagmadigim ozellikle vurgulamak gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 nemini korumaktadir. Zaman ve mekan

anlaminda insan kéynaklan yOnetimine bitytik bir rahatlik saglamatadir.

Gunilimiizde ise alma, egitim, gelistirme, insan kaynaginin planlanmasi,
isten ¢cikarma...vb. fonksiyonel ve isgérene yonelik faaliyetlerden; fonksiyonlar arasi
koordinasyona yo6nelmis, yonetim odakli ve stratejik bir konuma gelen insan
kaynaklar: birimleri artik bir ig ortagi gibi ¢alismak durumunda ve buna gore

yapilanarak, yeni kavramlarla, yeni yaklasimlarla gérevini stirdiirmek zorundadir.*’

Bir bagka tamima gbre e-insan kaynaklarn; insan kaynaklari
departmanlarimt ve izole edilmis insan kaynaklari faaliyetlerini doniistiiriip,
organizasyona ve ig ortaklarina yeniden paylastirarak insan kaynaklarimin konumunu
yiikselten bir strateji olup, insan kaynaklar1 faaliyetlerini organizasyonun diger

“8 E.nsan kaynaklari yonetimi

sireglerine baflayarak, entegre etmektedir.
organizasyonun is yontemlerinde, siireglerinde verimlilik artisi saglayacak sekilde
kismen veya tamamen degisiklik yaparak, slireglerin elektronik ortama aktarilmasi
ile insan kaynaklar y6netiminin hedeflerine ulagmasimin kolaylasmasi anlamina

gelmektedir.

> Adnan Nas,: insan Kaynaklan Kiyaslamasi; 2000 Tiirkiye Raporu, Istanbul, Price Water House
Coopers, 2000, s.51.

*S Yannick Papaix, “HRM and Digitisation: An Application of Transaction Costs Analysis”
(Cevrimigi) http//www.cerna.ensmp.fr, Subat 2004,

“7 Zeki Pekgeng, “Yeni Binyil’da Insan Kaynaklar Yonetimi”, Mercek, Ocak 2001, s.117.
8 Karakanian, a.g.e., 5.36.
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E-insan kaynaklar1 yonetimi ozellikle internet tabanli olabilecegi gibi,
farkli teknik platformlarda da uygulanabilmektedir.*

Daha 6nce sadece insan kaynaklar1 departmanlar: tarafindan yapilan baz
igler insan kaynaklarimin gizlilik ilkesini koruyarak, organizasyonun katilimi ile
yapilabilmektedir. Ayni zamanda organizasyon i¢inde bilgi paylasimim arttirarak,

orgiit kiiltiiriinde de gelismelere yol agmaktadir.

Giinlimiizde sadece diiglince iireten isgGrenler degil, bunlarin etkin ve
verimli kullanilabilmesine yoniik yeni is modeline de ihtiya¢ duyulmaktadir. Esnek
calisma saatleri ve internet yoluyla ortaya c¢ikan yeni i anlayisi bunlardan bir
kagidir.>® \

Sézkonusu durumun bagarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin bilgi
teknolojilerinin etkin ve verimli kullanilmasini saglayacak altyap: oldugu kadar bilgi
teknolojilerinin imkanlarinin zorlanarak, her isgGrenin entelektiiel sermayesini

devreye sokacak ve onu gelistirecek yeni is modelinin gelistirilmesi de gereklidir.”’

Insan kaynaklan departmam organizasyonda diger departmanlar ile en
yogun iletigim iginde olan departman olmasi ve stratejik bir konumundan dolayi
bunu saglayabilecek bir konumda bulunmaktadir. Bu nedenle gerek genis anlamda
tlim organizasyonu kapsayacak sekilde, gerekse dar anlamu ile kendi insan kaynaklar

faaliyetlerinde bunu gézoniinde bulundurmalidar.

Bu anlayigin gerektirdigi {ist diizey yonetimin katilimi, teknolojinin etkin
kullamim, gelismis ve entegre edilmis insan kaynaklar1 y6netim sistemi ve iletigim
teknolojileri ile internet ve gesitli iletisim kanallarimin etkin kullammudir.’? insan
kaynaklan departmanlarinin yaptiklar islerin katma deger yaratabilmesi i¢in yapilan
islerin internet kullanarak nasil yapilacag diistincesi ile ortaya ¢ikmugtir.

* Stefan Strohmeier, “Research in e-HRM?”, (Cevrimigi)
http://vipa.wiwi.uni-sb.de/FlexNow/seminaran.htm, Subat 2004

%% Oguzhan Akova, Cengiz Tavukguoglu, “Bilisim Toplumunun Insan Profili”, Bilisim 99, Istanbul,
1999, 5.135.

51 Ae., 5.136.
32 K arakanian, a.g.e., s.38.
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Teknolojik gelisme siirecinde “insan” unsuru, teknoloji ile beraber
birbirinin tamamlayicis1 olarak kabul edilmekte olup, “Insan Varlikli Teknoloji”
olarak tamimlanan, birbirini etkileyen ve gelistiren bir yapi igerisinde bulunmakta ve
insan kaynag1 ile teknolojinin, teknolojiyle de insan kaynaginin verimliligini,

etkinligini ve yaratictigim giiglendirmektedir. >

2.2.2. E-insan Kaynaklari Yonetimini Sekillendiren Gelismeler

Organizasyonlar rekabet Ustlinliigli saglamak icin hiz, bilgi, farklilik ve
esnekligin zorunlu oldugu global piyasalara dahil olduklarinda teknolojik degisim
kritik bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadur.>*

E-insan kaynaklarim gsekillendiren gelismeler incelendiginde elektronik

ticarete benzer olarak, diinyadaki gelismelerden etkilendigi goriilmektedir.

Sézkonusu gelismelerin belirleyicileri de kullanicilar, siiregler, hizmetler,
organizasyonun kendisi ve teknolojidir. Bununla birlikte risk ve glivenlik yonetimi,
sahsi bilgileri ve insan kaynaklan bilgilerinin ifsa edilebilmesi nedeni ile ¢cok 6nemli

bir konudur.

Bireysel yetkilere oldugu kadar iilke ve spesifik olarak organizasyon
bazinda gok iyi yonetilmesi gereken kritik bir konudur. Bu nedenle giivenlik safhasi
belki de organizasyonun e-insan kaynaklari stratejisinin hazirlanmasi esnasinda

g6zoniinde bulundurulmas: gereken en 6nemli faktorlerden birisidir,>

E-insan kaynaklarini etkileyen gelismeleri inceledigimizde kiiresellesme,

teknoloji, isgdrenlerin talebi, artan rekabet ve yeni ismodelleri oldugunu goriiyoruz.

Diinya ekonomisindeki yapisal degisimin nedeni, piyasalarin ulusal

sinirlanim agarak, global bir nitelik kazanmas1 ve piyasalardaki rekabetin giderek

53 Ahmet Selamoglu, “Insan Kaynaklar Yonetimi ve Endiistri Iliskilerinin Zenginligi”, isveren,
say1:10, 2000, s.14.

>4 Tekin, Akgeyik, Stratejik Uretim Yonetimi, Sistem, Istanbul, 1998, s.27.
3 Karakanian , a.g.e., s.37.
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yogunlasmasldlr.56 Bu degisim organizasyonlarin da yapilarinda bazi degisiklikler

yapmalarim gerektirmektedir.

Tablo IV: E-insan kaynaklarini etkileyen gelismeler ve uygulandig alanlar

o Dis kaynak kullanilmasi
e Ogrenen organizasyon

e Bilginin  paylasiminin
yayginlagmasi

o Karliligin artmasi

o Siiregleri verimlilestirme
cabalan (Yeni c¢alisma

modelleri) -

. INSAN KAYNAKLARI
NEDEN GELISMELER UYGULAMALARINDA
KULLANILAN ORNEKLER
e Kiirellesme | o Hizli, efektif ¢ozlimler ' Insan kaynagi bulma ve segme
¢ Teknoloji sunan entegre edilmis Ozliik bilgileri
insan kaynaklan

e Artan sistemleri Fazla mesai bilgilerinin bordro
rekabet sistemine aktarilmasi

Performans yOnetimi ve geri

bildirimi

Kariyer planlama

Egitim

Odeme bilgileri
Veritabanlarinina ortak erigim

Bilgiye 24 saat ve diinyanin her

yerinden erigim
Stirekli ve ¢ok yonlii iletisim

Organizasyon imajini ve kiiltiirtinii

diger cografi bolgelerdeki
prosediirlerin  gelistirilmesi  i¢in

mevcut teknolojinin kullanimi

% Numan Kurtulmus, Sanayi Otesi Doniisiim, Iz Yaymcilik, Ankara, 1996, s.144.
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Toplam kalite yonetimi ile glindeme gelen ilk tedarik¢iden baglayarak, iiriiniin
elde edilmesi, pazarlanmas: ve miigteriye teslimine kadar gecen siiregte gorev alan
biitin  organizasyonlarin  olusturdugu zincir, is grubu zinciri olarak

tamimlanmaktadir.®’

Kiiresellesme ile dlinyanin doért bir yaninda faaliyette bulunan is grubu
zinciri arasinda siireglerde entegrasyonun saglanmasinin yaninda insan kaynaklari
y6netiminin de daha hizli ve efektif ¢oziimler sunmasi beklenmektedir. Ornegin
internet tabanli teknolojiler sayesinde uluslararas: entegrasyon kurulmakta ve diinya
capinda aday havuzlariin olusturulmas1 insan kaynagi bulma ve se¢me
fonksiyonunu etkilemektedir. Ayrica intranet kullamimi ile pek ¢ok is grubu zinciri
arasinda ortak prosesler belirlenmektedir. Aralarindaki iliskinin kurulmast ile bu
stireglerin bir kismi elimine edilerek, verimlilik saglanmaktadir. Kiiresellesme
stirecinde insan kaynaklart yonetiminin Onemi &zellikle cokuluslu sirketlerde

organizasyon kiiltiirii ve isgérenlerin uyumu konusunda artmaktadir.

Internetin tim bu etkileri sonucu fonksiyonel esneklik saglayacak yeni
istthdam bicimlerinin organizasyonda kullanimi da insan kaynaklar1 programlarina
girmektedir. Uzaktan ¢alisma ile is igyeri disinda ayr bir yerde goériilmektedir. Isin
goriildigti yer ile asil igyeri arasinda elektronik iletisim araglari ile kurulu bir bag
bulunmakta ve is 6nceden belirlenmis bir program dahilinde gériilmektedir.*®

Uzaktan c¢aligma ile ilgili elli tamimin incelenmesinin sonucunda
tamimlarin yarisindan fazlasimin organizasyon, yer ve teknoloji unsurlarinin iki veya
daha fazlasim igerdigi goriilmiis ve merkez organizasyondan uzaktaki bir yerde
yapilan ve dolayisiyla isgbrenleri oradaki meslektaglanyla kisisel iletisim kurmaktan
alikoyan ve yeni teknolojilerin bu aynlmay: iletisim olanaklariyla kolaylastirdig:
¢alisma bigimi olarak tarumlanmaktadir.>® Internet digindaki iletisim araglar bu
calisma bicimlerinde etkili olmakla beraber, internetin de etkisi biiyiiktiir.

57 Giingdr Giinalgm, “Is Grubu Zincirinde Bilgi Entegrasyon”, Bilisim 99, Istanbul, 1999, 5.126.

%8 Can Tuncay, “Yeni Calisma Modelleri-Ozellikle Fonksiyonel Esneklik”, Caliyma Hayatinda
Esneklik, MESS, Kasim 1995, s.37.

% Oner Eyrenci, Kadriye Bakirci, Diinyada ve Tiirkiye’de Evde Calisma ve Eve Is Verme,
Istanbul, Agustos, 2000, 5.27.
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Internet ile yaygmlasan bir diger calisma modeli de sanal takimlar
kurularak igin yapilmasidir.Sanal takimlar, sanal olmayan takimlardan farkli olarak
organizasyon duvarlarini ve zaman, mekan simirlarmi bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinden aldiklan giigle asan takimlardir.%® Sanal takim farkli cografi alanda,
farkli organizasyonda veya aymi organizasyonun farkli bolgelerinde veya farkli
zamanlarda calisan takim {iyelerinden olusmaktadlr.61 Bu ¢alisma modelleri isin
farkly sekilde yapilmasma imkan vermekte, bdylece pek ¢ok siirecin de internet
ortamina tasinmasim destemektedir. Insan kaynaklari yonetimi internet ile bu
sekilde calisma modelinin igg6renler ve organizasyonlar tarafindan artik daha fazla
tercih edilecegini gézoniinde bulundurarak, pek ¢ok faaliyetini internet ortamina
tasimalidur.

Teknoloji organizasyonlar1 sahip oldugu, onlara rekabet avantaji
saglayacak kaynaklarin daha verimli kullanilmasim1 saglamaktadir. Bu kaynaklarin
en Onemlisinin insan oldugunu diginirsek, stiregleri verimlilestirerek,
potansiyelinden daha fazla yararlanmak; 6nem tasiyan bir diger fakttr olan bilginin
paylasiminin yayginlagmasi ve hizlanmasi teknoloji, ofis ortaminda ise ozellikle
internet vasitasiyla gerceklesmektedir. Veri tabanlarma ortak erisim, zaman ve
mekan sinir1 olmaksizin bilgiye erisim, siirekli ve ¢ok y6nlii erisim uygulamada bu
alanda o6rnek teskil etmektedir. Kadro sayisinin kisitli olmasi, zaman darligi nedeni

ile zaman zaman bu tip talepler isgdrenlerden de gelmektedir.

2.2.3. E-insan Kaynaklari Yonetiminin Onemi

Internet is hayatim1 etkilerken, insan kaynaklarinin e-insan kaynaklan i¢in
hazir olup olmadign sorusu akla gelmektedir. Insan kaynaklarmmn e-insan
kaynaklarim tamamen kabul edip etmeyecegi, rakiplerinin hareketlerini izleyerek,
teknolojik gelismelerin sundugu firsatlart kagirip kagirmayacafi ve uygulamakta

oldugu stiregelen sistemlerden uzaklagsmaya hazir olup olmadi§1 merak konusudur.

% Mehmet Eryilmaz, “Sanal Takimlar ve Sanal Takimlarda Kurulug Oncesi Liderlik”, (Cevrimigi)
http//www.isguc.org, Eyliil 2002,

8! Cynthia Cantu, “Virtual Teams”, CSWT Reports, (Cevrimigi)
http//www.workteams.unt.edu/reports/Cantu.html, Agustos, 2003.
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Yeni ekonomiyi sekillendiren bu devrime ragmen insan kaynaklarinin
nadir bulunan yetenekleri istihdam etme ve gelistirmesi gereken stratejiler
g6z6niinde bulunduruldugunda internet insan kaynaklari i¢in gercekten Onemli
midir? Insan kaynaklar: programlan internetten nasil etkilenecektir? Bu durum insan
kaynaklarinin amaglarina ulasmasin kolaylastiracak mi1? Internet insan kaynaklarmin
hangi fonksiyonlarimi etkileyecektir? Calismamizda bu sorulari yanitlamaya

calisacagiz.

Insan kaynaklar1 organizasyonda tiim isgdrenler ile en fazla iletisim
icinde olan tek departman oldugu igin idari masraflar1 azaltmak konusunda da en
6nemli pozisyona sahiptir.** Bu nedenle insan kaynaklar1 uygulamalarinin elektronik
ortama tasinmasi, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin islerini kolaylastirmanin yani sira
uygulamalarin verimliliini artirmaktadir ve isgérenlerin uygulamalara aktif
katilimini saglamaktadir. Bunun sonucu olarak, insan kaynaklari sadece rutinlesmis
islerin yapildig1 bir bsliim olarak gériinmek yerine yonetimin “Stratejik Is Ortagr”
olarak hak ettigi yeri alabilecek ve bu da rakiplere gére organizasyona daha avantajli

bir konum saglayacaktir.®?

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarm elektronik ortama tasirken,
insan kaynaklarinin en nemli araci internettir. Ancak stratejik is ortagi olarak hak
ettigi yeri alirken, 6nemli olan nokta uygulamalarin aym sekilde elektronik ortama
gecirilmemesidir. Elektronik ortama gecerken, maliyetleri diisiirecek, verimliligi
arttiracak noktalarm gozoniinde bulundurulmasi ve elektronik ortama gecisin
organizasyon lehine fayda saglamasi ¢ok nemlidir. Ornek ile agiklamak gerekirse
pek ¢ok organizasyonun intranetinde insan kaynaklari sayfalarinda insan kaynaklar
ve organizasyon ile ilgili pek ¢ok form oldugu gibi konulmaktadir. Bu durumda
formlarin bir dosyada veya biiyiik yatirimlar yaparak kurulan intranette bulunmasi
agisindan ¢ok biiyiik bir fark yoktur. Sadece kullanicilarin erigimi agisindan 6nemli
bir kolaylik saglayacak, pek c¢ok isgbren insan kaynaklart departmanina telefon

acmadan formlara ulagabilcegi igin zamandan tasarruf edilmesini saglayacaktir.

62 Samuel Greengard “Expert Advice on Developing an Intranet Strategy”, Workforce, March 1997,
Vol.76, No.3, p.92.

8 Tugrul Ginal, ”IK Siireleri Elektronik Ortama Tasmiyor”, Perydn, Ed. Giinseli Ozen Ocakoglu,
Kis 2002, s.19.
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Ancak formlann takibi insan kaynaklar tarafindan aym sekilde yapilacaktir. Asil
amag¢ verimlilifi arttirmak, insan kaynaklari yonetiminin daha stratejik isler ile
ugrasmasim saglamak ise bunun bir adim daha &tesine giderek, formlarin gerektigi
zamanda herhangi bir igsgrenin aramasina gerek kalmadan, otomatik olarak e-
postasina diismesi ve doldurmasi ile beraber yine otomatik olarak sisteme girisi
saglanabilmektedir. Bu siire¢ sonucunda insan kaynaklar1 departmam form dagitma,
formlar1 toplama, verileri sisteme isleme gibi deger katmayan gérevleri internet
tabanli teknolojilere birakarak, teknolojinin nimetlerinden yararlanabilmektedir.
Insan kaynaklari fonksiyonlarinin yerine getirilmesi sirasinda deger katmayan,
tekrarlanan rutin igler otomatik olarak yapilmaktadir. Sisteme otomatik olarak
aktarilan verilerin analizini yaparak, daha stratejik konular ile ilgilenebilmektedir.

E-insan kaynaklarina ge¢is asamasinda oncelikle siirecin insan kaynaklar
agisindan kolaylagsmasi, daha az zamanda, daha az masrafla sonuglandirilmasi ve
yarattign katma degerin gozlemlenebilir olmasi 6nem tagimaktadir.®* Yaratilan
katmadeger gozlemlenebilir oldufu 6lclide {ist yonetimin bu konudaki destegi
artacak, uygulamalar igg6renler tarafindan daha fazla benimsenecektir.

Insan kaynaklari uygulamalarini  elektronik ortama aktarirken,

yararlandigi bir diger arag da intranettir.

Insan kaynaklari departmanlarinin dokiimanlarini intranete tagimasi ile
isgorenler, bilgilere kolaylikla ulasabilmektedir. Ancak insan kaynaklar1 y6netiminin
e-insan kaynaklarina hazir olup olmadiginin belirlenmesi igin 6ncelikle iggorenlerin
buna gercekten hazir olup olmadiginin belirlenmesi gerekmektedir. Eger isgrenlerin
web teknolojilerini kullanmasi i¢in ilgisini ¢gekecek bir neden mevcut degilse ve site
gekici ve kullanmasi kolay degilse, isgérenler bu sistemi kullanmak
istemeyeceklerdir. Bu nedenle organizasyon baglangi¢c asamasinda internete ve
intranete giincel bilgiler gegmeli; merak uyandiracak, ilging seyler de koymalidir.

Baz organizasyonlar kullanicilann siteyi kesfetmelerini saglamak icin 6diillii bazi

 A.e., 5.20.
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sorular sormakta ve sorularin cevaplarimi intranete gizleyerek, ilk acilisi sirasinda

isgbrenlerin dikkatini gekmeye ¢alismakta, siteyi ziyaret etmelerini saglamaktadir.

Organizasyonlarin bu sistemleri kurmasi kadar, isgérenlerin kullanmasi
da organizasyonlarin e-insan kaynaklarina hazir olup, olmadigimin bir gostergesi
sayllmaktadir. Bu nedenle internet hizinda hareket edebilen, stirekli degisime agik,
dinamik bir 6rgiit kiiltirline ve ayni anda bu hiz ve degisim icinde kaybolmayan,
bilgi ve tecriibe paylagimi yiiksek, uyumlu bir organizasyona sahip olmak
gerekmektedir.

Projeye liderlik edecek kisilerin ve ekibin yeterli yetenek, bilgi ve
deneyime sahip olmasi, sahip degilse bir egitim plan1 dahilinde egitilmesi, internete
dayali projenin devaminin saglanmasi igin organizasyonun insan kaynaklarinin
istekliligi disinda yeterli kaynaga sahip olup olmamasi 6nem tagimaktadir. Is
akislarinda degisiklik gerektirip gerektirmeyecegi ve bu degisikliklere isg6renlerin
hizl: uyum saglama kabiliyeti, organizasyon kiiltiirtintin degisikliklere kargi yaklasim
bigimi, stzkonusu degisiklikleri destekleyici veya engelleyici yondeki tutumu
organizasyonun e-insan kaynaklarma hazir olup olmadifimin birer g&stergesi

say1lmaktadir.

Organizasyon ve teknoloji agisindan ilgili tiim alt sistemlerin birbiri ile
uyum icinde olmasi, kullanilan sistemlerin rekabet avantaji saglayacak bir unsur
olabileceginin kabul edilmesi, agik bir gsekilde belirlenmis iist, orta ve bilisim
teknolojileri yonetimi tarafindan desteklenen bir strateji, organizasyon g¢apinda
degisime sicak bakan bir 6rgiit ikliminin geligtirilmesi ve bunun siirekli kilinmasi,
projelerin gergeklestirilmesi konusunda yeterli denetimin yapilmasi, tist yonetimin
uygulamaya iligkin kararliliginin ve desteginin devamlik arz etmesi bu noktada énem

tasimaktadir.%
Giintimiizde e-insan kaynaklar1 yonetimi ile artik tiim insan kaynaklar ig
akiginin web tizerinden saglanmasi miimkiindiir. isgérenler ve yoneticilerin kendileri

ile ilgili insan kaynaklart konulartui kagit ve idari igler destegine gereksinim

6 Tekin, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi; Biligim Teknolojileri, a.g.e., s.175.
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duymadan idare edebilmelerini saglayan sistemler; artik internet teknolojileri ile
gerceklesmektedir.

Is akis1 organizasyonda kimin kime is devrettigini, isgdrenlerin ne dlgiide
takim halinde caligabileceklerini ve iletisim diizenlerini, biirokrasiyi, distik is
anlamliligim etkileyerek, huzursuzluk, gerilim ve yabancilagma gibi duygusal
sorunlara yol agabilecegi igin bir teknolojiyi getirirken dikkatli planlama ve iletisim
zorunludur.®® Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi e-insan kaynaklarina gegerken

bu konulari da gézéniinde bulundurarak, programina eklemelidir.

E-insan kaynaklar y6netimi ile personel bilgilerinin isgérenler tarafindan
goriintillenmesi ve giincellenmesi, organizasyonel verilerin, izin, iicret, egitim ...vb.
bilgilerin isg6renler tarafindan gézlemlenebilmesi, yoneticilerin kendi iggérenlerine
iliskin bilgilere (iicret, izin, egitim ...vb.) elektronik ortamda erigimi saglanmaktadir.
Bunun uygulamadaki temel amaglar1 maliyetleri azaltmak, isgbrenlere her zaman
erisime acik bilgi sunmak, isgorenlerin verimlilik ve etkinligini arttumak ve
standartlasmay1 saglamaktir. BSylece insan kaynaklar ile ilgili siirecler elektronik
ortama taginarak, izin takibi, bordro, vizite kagidi hazirlanmasi...vb. 6zliik isleri ile
ilgili takipler, performans degerlendirme, egitim...vb. isler elektronik ortamda
gerceklesmektedir. Boylece hem insan kaynaklan calisanlart hem de tiim isgdrenler
acisindan zamandan tasarruf saglanmakta, kagit kullanimimin azalmas: saglamakta,
personel kayitlaninin  dogrulugu artirmakta, kayitlarnin tutulmasini otomatize
etmektedir. Ayrica iggdrenlerin organizasyon ile ilgili sahsi bilgilerini dolaysiz

olarak goriintiilemelerine imkan verilmektedir.

Internete bagli bilgi tabanlam insan kaynaklar1 departmanina
yonelebilecek sorulari minimize etmektedir. Is yogunlugu yiiksek olan insan
kaynaklar iggorenleri glinliik igleri ile ilgilenmelerinin yaninda insan kaynaklari
sistemine sadece kendilerinin erigebilmesi nedeni ile iggorenlerin SSK numaralari,
yullik izinleri, ticret bordrolar1, saglik sigortalarinin limitleri...vb. ¢alisma diizeninden

kariyer gelisimine kadar pek ¢ok soruya cevap vermek durumundalar.

% Keith Davis, Isletmede insan Davrams:, Cev. Tomris Somay, Fulya Aykar, Can Baysal, Omer
Sadullah, Semra Yal¢in, 2.bsk., Mc Graw Hill, 1984, s.304.
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Bu yeni insan kaynaklar1 yaklagimi ile organizasyondaki herkese ortak bir
sistem saglanmaktadir. Bu durum aym zamanda daha fazla aciklik saglanmakta ve
isgdrenler insan kaynaklar ile ilgili konularda yetkilendirilmektedir.®” Insan
kaynaklar1 yOnetimine daha fazla serbesti taniyarak, daha kritik konularda
calismasini saglamaktadir. Insan kaynaklari yonetimine asil gérevi olan stratejik
planlamay1 yapmasina olanak taninmaktadir. Ayrica isgbrenlerin pozisyon ve
yetkileri dahilinde bilgilere ve dosyalara hizla ulagmas: saglanmasi da diger bir arti
yoniidiir.

“Cokuluslu sirketlerde diinyadaki ¢ok sayidaki isgGrenini her tiirlii insan
kaynaklar1 programi hakkinda bilgilendirmesi ve ySnetmesi zaman alic1 bir siiredir.
Bunun yam sira kagida ve formlara ¢ok bagh olan insan kaynaklari stiregleri hem
manuel operasyonlar yiiziinden insan kaynaklar1 yonetiminin idari iglerini artirmakta
hem de isgdrenlerin bir bilgiye ya da forma ulasmasi zorlagmaktadir. Idari isleri
azaltmak ve iggdren memnuniyetini artirmak adina kurulan insan kaynaklar: intranet
portali izin istedigini, sosyal aktivite ve bagislar1 ve hatta maagslari gibi oldukea gizli
bilgileri bile bu intranet tizerinden takip edebilmelerini saglamaktadir. Ayni1 zamanda
isgorenler adres gibi kisisel bilgilerini de sistem iizerinde giivenli bir sekilde
kendileri degistirebilmektedirler. Oregin; yeni bir isgoren ise ise ilk basladig: anda
sisteme girerek, sistemin yonlendirmesi ile gerekli temel araglarin hepsini
dgrenebilmektedir. Bu uygulamalar insan kaynaklari departmaninin idari islerini
azaltirken, isg6renlerin bilgilere daha hizli erismelerini ve de izin isteme gibi
proseslerde is akis1 6zellikleri kullamilarak daha hizli geri déniis alabilmelerini
saglamaktadir.

Bir diger 6nemli nokta da insan kaynaklarinin organizasyon i¢inde farkly
uygulamalarla entegre edilmesinin biiyiik kolayliklar saglamasidir. Finans ve genel
muhasebe ¢oziimleri bu uygulamalardan bir tanesidir. Organizasyon adina yapilan
biitiin harcamalarin tutuldugu bu sistemin insan kaynaklan ile entegre calismasi
durumunda, harcamalar isgdrenler ve departmanlar bazinda gézlemlenebilmekte, pek
¢ok islem tekrar tekrar sisteme girilmektense otomatik olarak gergeklesebilmekte ve

masraf bildirim linkinde, organizasyon i¢in yapilan harcamalar béliimiinde, génder

%7 Steve Alexander, “HR E-Power To The People”, Info World, 02/12/2001, Vol.23, Issue 7, p37.
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tusuna basarak, insan kaynaklari sisteminden onaylanmak {izere ilgili y6neticiye
gonderilmektedir. Yoneticinin masrafi onaylamasiyla birlikte, yapilmis olan
harcamalarin finans sistemine bir maliyet kalemi olarak olarak girilmesi, bu
maliyetlerin isgbrenin ¢aligtign departmandan kaynaklandigimin belirtilmesi ve
masraflar karsiliginda yapilacak 6demenin yine insan kaynaklari sisteminde bulunan

banka hesap numarasina yapilmasi saglanmaktadir,%

2.2.4. E-insan Kaynaklan1 Yonetiminin Sagladig: Yararlar

Internet tabanli teknoloji maliyet avantaji saglamaktadir. Diisiik

maliyetler ile insan kaynaklar: verilerine evrensel olarak girisi saglanmaktadir.

Isgorenlerin daha verimli bir sekilde ¢alismalarmi saglamaktadir.
Satinalmadan ficretlere, yeni isgbren talebinden adayin taninmasina, {icret
arastirmalarindan performans artisina kadar i sfiregleri arasinda optimum
entegrasyonu saglayarak insan kaynaklari departmani ile i¢ miisteri arasindaki
mesafeyi azaltmaktadur.%

Personel ve 6zliik igleri ile ilgili biiylik miktarda verinin dogru bir gekilde
saklanmasini saglamaktadir. Veri toplama siiresini kisaltmakta ve veri dogrulugunu
arttirmaktadir. Belirli bir kararin gerekcesinin de agiklanmasina ge¢mise yonelik

somut verierde bulundurmas: nedeni ile yardime: olmaktadir.

Ozellikle ¢ok uluslu sirketlerde insan kaynaklari verilerinin giincelligini,
maliyetlerin azalmasim1 ve verilerin erisilebilirliini saglamaktadir. Verilerin
organizasyonun merkezinde ve subelerinde ayr1 ayr tutulmamasi nedeni ile tlim

diinya ayni veritabanim kullanmaktadir.

Acemi deneyimsiz iggbrenlerin islerini yapmalari sirasinda bir egitim
araci olarak kullanilmasina imkan tamimaktadir. Zaman i¢inde bu sistemlerin rehber
6zelligi ve agiklamalarinin yardimiyla deneyimsiz isgérenlerin uzmanlik bilgileri
artabilmektedir.

% yigit Ulabas, “E-insan Kaynaklari”, Yoneticinin E-Is Rehberi, Capital, Subat 2002, s.5.
% Karakanian, a.g.e., 5.37.
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Bu sistemler sayesinde organizasyonlarda bir iggtrenin ise girisinden
performans y6netimine, kariyer planlamasindan egitimine kadar tiim siireg elektronik
ortama aktarilmakta ve gilincellenmektedir. Béylece bilgiye her an, her yerde, her
istenildiginde ulagip degerlendirebilme imkani taninmaktadar.

Siemens Tirkiye 1999 yilinda baglattifn e—insan kaynaklarina gecis
stirecini hizlandirmis ve elektronik ortama tagidifi uygulamalar sayesinde insan
kaynaklar: ekibinin rutin isler i¢in ayirdign zamam goézlemlenebilir Slgiide azaltmig
ve bu sayede kazandiklan zamam isgorenlerine ayirarak, i¢ miisteri memnuniyetini
biiyiik 6l¢tide arttirmustir. Burada insan kaynaklar1 departmanina diigsen gérev, ¢agin
gereklerini ve teknolojinin sunduklarim kendi organizasyon yapist ve kiiltiirii i¢inde
isgbrenlerinin beklentileri ile biitiinlestirerek, gercek anlamda yonetimin birer

“Stratejik Is Ortagr” olmaktir.”

Internet  insan kaynaklar yonetiminin performansini arttiran bir
faktordiir. Ayrica internet sayesinde insan kaynaginin gelismesine firsat veren bir
ortam  yaratiimakta ve  gercek anlamda  Ofrenen = organizasyonlar
olugturulabilmektedir.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE BIiLiSIM
SISTEMLERI

2.2.1. E-insan Kaynaklar1 Yonetimini Destekleyen Bilisim Sistemleri

Insan kaynaklar1 ile organizasyon i¢inde difer uygulamalarin
entegrasyonunun saglanmasinda internet teknolojileri ve biligim sistemleri 6nemli rol

oynamaktadir.

Insan  kaynaklari  bilisim sistemlerinden; {icret bordrolarinmn
diizenlenmesi, isgérenlere iligkin kayitlarin tutulmasi ve igg6renlerin organizasyon

faaliyetlerinde kullaniminin analiz edilmesi amaci ile yararlanilmaktadir.

™ Giinal, a.g.e., s.19.
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Tablo V’de goriildigi gibi insan kaynaklari ydnetimine yaptiklari katki
diizeyi dikkate alinarak, biligim sistemleri stratejik, taktiksel, bilgi ve islemsel insan
kaynaklar1 bilisim sistemleri olarak siniflandirilabilir.

Stratejik diizeydeki bilisim sistemleri organizasyonun uzun dSnem
amaclarinin  gerceklestirilebilmesi igin ihtiyag duyulan isgiliclinlin niteliginin
(yetenek, egitim seviyesi, pozisyonlar vb.) belirlenmesinde yardimc1 olmasi amaci ile
kullanmakta, Insan kaynaklari planlamasi, isgilicti tahmin sistemleri ve kariyer

planlama sistemleri stratejik diizey sistemlerin kapsaminda degerlendirilmektedir.

Gerek is stirecleri, gerekse planlama ve denetleme amaci ile
organizasyonun st diizey yOneticilerinin kullandif1 sistemler bu kapsamda yer
almaktadir. Boylece hem yoneticiler arasinda uyumlu bir iletisimin saglanmasi hem
de gerekli olan durumlarda hangi kademenin, nasil ve ne amagla uyarilmasi gerektigi

denetlenebilmektedir.

Bu sistemler organizasyonun uzun vadeli veya stratejik problemlerinin
¢oziimiinde kullamilmakta olup, taktik diizeydeki bilisim sistemleri, ydneticiye
isglicliniin ige alinmasi, yerlestirilmesi ve licretlendirilmesi faaliyetlerinin izlenmesi
ve analiz edilmesine olanak saglamaktadir.”' Ucret 6deme ile ilgili sistemler 6rnek

olarak verilebilir,

Insan kaynaklan ile ilgili bilgi sistemleri ise; is tasarimi, egitim
faaliyetlerinin planlanmasi, kariyer planlamasi ve iligkilerinin raporlanmas ile ilgili
analizleri desteklemektedir. Organizasyonda uzmanlik gerektiren konularda bilgi

is¢ileri tarafindan kullanilmaktadir.

Islemsel sistemler isgdrenlerin ise alimmasi ve yerlestirilmesi
faaliyetlerinin izlenmesine hizmet etmekte ve organizasyonun giinliik faaliyetlerinin
izlenmesinde kullanilmaktadir. Isg6renlere ait adres, medeni durum, izinleri, ¢calisma
stireleri...vb.  Ozlik  bilgileri gibi operasyonel konular bu kapsamda

degerlendirilebilir.”

7! Tekin, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi; Bilisim Teknolojileri, a.g.e., s.143.
7 Ace.,5.143.
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Insan kaynaklar bilisim sitemleri yukarida bahsedilen stratejik, taktik,

. bilgive operasyonel kolaylik saglayan islemsel sistemler ile e-insan kaynaklarinin alt

yapisini hazirlamaktadir.

Tablo V: Insan Kaynaklar Bilisim Sistemleri

STRATEJIK DUZEY SISTEMLER

BILGI SISTEMLERI

e Insan kaynaklan planlamasi
e Isgiicli tahmini sistemleri

e Kariyer planlama sistemleri

e Kariyer yonetimi sistemi
o Egitim sistemleri
e Insan kaynaklar is akislari

TAKTIK SiSTEMLER

ISLEMSEL SISTEMLER

e Isgiicii biitceleme sistemleri
e Pozisyon kontrol sistemleri

e Ucret 6deme ve is analizi sistemleri

e Personel rapor sistemi
e Aday izleme
o Ozliik haklari ySnetimi

e Egitim sistemleri

e Pozisyon izleme

Kaynak: Mahmut Tekin, Hakan Giles, Tom Burgess, Degisen Diinyada Teknoloji Yonetimi;
Bilisim Teknolojileri, Konya, Damla Yaymevi, Mart 2000, s.143.

Yapilan bir aragtirmaya gore tilkemizde insan kaynaklarini desteklemek

icin bir yazilim paketi uygulayanlarin oram yiizde 52.8 olmakla birlikte insan
kaynaklar1 sistemine ait bilgilerini yazilim paketi ile saklayanlar, bunu daha gok
ozlik isleri, Ucret tarihgesi, personel galisma saatlerinin takibi ve bagvurular gibi
alanlarda kullanmaktadirlar.”

Asagidaki tabloya gore lilkemizde insan kaynaklarini destekleyen sektérlerin
basinda perakende sektdrli gelmekte, perakende sektoriinii ise sirasiyla teknoloji
sektorii, dayanikli tiiketim, holdingler, metal sektdrii, finans, hizli tiikketim, otomotiv

7 Arthur Andersen Danigmanlik, 2001°e Dogru insan Kaynaklari Arastirmas, yay.haz. A¢il Sezen,
Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, s.90.
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izlemektedir. Yazilim kullanimi ylizde 21.4’lik bir oran ile en diisiik ingaat ve

malzeme sektdriinde kullanilmaktadir.

Tablo VI: Sektérlere Gore Insan Kaynaklarim Destekleyen Yazilim

Kullanimu (yiizde)
Kullaniliyor Kullanilmiyor
Finans 58 42
Teknoloji . Y 272,
Hizli tiikketim 55.6 44 .4
Insaat ve malzeme 21.4 78.6
Saglik / [lag 36 64
Holding 64.3 35.7
Medya 25 75
Otomotiv 533 46.6
Perakende 77.8 22.2
Tekstil 29.6 70.3
Metal 63.2 36.8
Dayanikli tiiketim 68.4 31.6
Diger 52 48

Kaynak: Arthur Andersen Damigmanlik, 2001°e Dogru insan Kaynaklari Arastirmasi, yay.haz. Acil
Sezen, Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, s.275.

Burada iizerinde durulmas: gereken internetten insan kaynaklart alaninda
isimizi nasil daha iyi y6netebilecegimizi, isimizde nasil daha fazla katma deger

yaratacak sekilde yararlanabilecegimizdir.

Giniimiizde pek c¢ok organizasyon internet tabanli teknolojilere biiylik
yatirimlar yapmakta ancak bu yatinmlara karsilik stireglerde bir degisiklik
yapilmadigi i¢in yatirimlarin karsiifini tam alamamaktadir. Teknoloji i¢in sarfedilen

miktarlar ile projelerin sonunda kazanilanlar arasinda biiyiik fark olusmaktadir.

E-insan kaynaklar1 y6netiminin arkasinda yatan diisiince sadece siiregleri
otomatiklestirmekle kalmayip, gereksiz stiregleri elimine ederek, organizasyondaki

tiim isg6renlerin kapasitelerinden tam anlamu ile yararlanabilmek olmalidir. Bu iki
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boyutlu bir stratejidir. Birincisi insan kaynaklari y&netimini organizasyonda is
yasaminin  kalitesini, verimlilifi ve iggbrenlerin performanslarim arttirmaktan
sorumlu oldugu i¢in organizasyonun tiim insan kaynagim icermektedir. Dar anlami

ile diigiiniildiigtinde ise sadece insan kaynaklari fonksiyonlarini icermektedir.

2.2.2. Internet ve Insan Kaynaklar: Yénetimi Fonksiyonlar:

Insan kaynaklari ekipleri artik internet teknolojisini birincil iglevlerinin
bir parcasi olarak gitgide daha derinlemesine grenmek zorunda olmas: artik iyice
agikar oldugu bilgisayar uygulamalarini daha web merkezli hale getirmek ve insan
kaynaklar1 siireclerinin biiylik bir yenilemeden gegmesi gerektigi anlamina
gelmektedir.”

Giinlimlizde internet hiz, maliyet, erisim kolayliklar1 nedeni ile insan
kaynaklar1 fonksiyonlarindan se¢me ve yerlestirme fonksiyonunda kullanimi
internette hizmet ¢esitliliginin artmasi ve yayilmasi hizinin giderek artmasi nedeni ile
artmaktadir. Zaman, mekan ve smmf zorunlulugunu ortadan kaldirdifn igin,
giintimiizde pek ¢ok Universite ve yiiksek okulda kullamilan ve yavas yavag
organizasyonlar tarafindan verilen kurumsal egitimlerde de kullanilan web tabanli
egitimin, insan kaynaklar1 yonetiminin egitim fonksiyonunda etkileri bulunmaktadir.

Ancak ¢alismanin son béliimiinde bu fonksiyonlar daha detal: agiklanacaktir.

Performans  degerlendirme  fonksiyonunda  internetin  etkileri
organizasyonun performans degerlendirme sisteminin elektronik ortama uyarlanmast
seklinde oldugu gibi en 6nemli etkisi performans degerlendirme siirecinin yagayan
bir siire¢ haline gelmesindeki etkisidir. Performans  degerlendirme  sisteminin

internet ortamina uyarlanmasin bir 6rnek ile agiklayalim.

Belirli bir gorev tanum gergevesinde isgérenin goérevini hangi diizeyde
gergeklestirdiini belirlenebilmesi i¢in insan kaynaklari portallerinde yoneticilere
Ozel sifrelerle girebilecekleri ve kendilerine rapor eden kisiler ile ilgili her tiirlii

veriyi inceleyebilecekleri alt bagliklar bulunmaktadir. Burada onemli basliklardan

™ Jim Hayes, “iletisim Agmi Kullanabilmek”, (Cevrimigi)
http//www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makale/jim_hayes.asp, Mart 2003.



birisi de degerlendirme formlaridir. Pek ¢ok organizasyonda gerceklestirilen,
isgbrenin kendisi hakkinda, yéneticinin isgbreni hakkinda doldurdugu degerlendirme
formlar yillar bazinda burada arsivlenebilmektedir. Ayrica isgorenler geriye déniik
olarak biitin performanslarim gorebilmektedirler. Isgorenin tatmini bakimindan
etkinligini bilmesi 6nem tagimaktadir.

Bu durum organizasyona yeni atanmig, dolayisi ile takiminin performansi
konusunda zaman icginde bilgi sahibi olabilecek bir yoneticinin bir giin icinde
takiminin  gegmisteki  performansini  gorebilmesini, kullamilan sistemlerin
Ozelliklerine gore grafiksel olarak veya yazili bir rapor ile inceleyebilmesi
miimkiindiir. Bu durum yeni atanan y6neticinin kimin hagi alanda basarili oldugunu,
hangi tip gorevlerin kimler tarafindan basarildiginmi, kimlerin ne kadar zamanda
gelisme gosterdigini, kimlern nasil bir destege ihtiyaci oldugunu goérebilmektedir. Bu
konuda 360 derece performans sistemleri, hedeflere veya yetkinliklere gére
performans sistemleri gibi internet ortaminda kullamlan g¢esitli {irlinler bulundugu
gibi, organizasyonun kendine 6zgii performans degerlenidrme sistemi esas alinarak,

ona uygun programlar da yazilmaktadir.

Diger boltimler ile insan kaynaklan sistemlerinin entegre ¢aligmasi ¢ok
6nem tasimaktadir. Ornegin; “Miisteri iligkileri yonetimi ile insan kaynaklar
sisteminin entegre ¢aligmasi, insan kaynaklar sistemini besleyecek yeni bir alani
beraberinde getirmektedir. Misteri temsilcisi-miisteri memnuniyeti orani, ¢agn
merkezi iggéreni-problem ¢6zme oram gibi veriler performans degerlendirmesi

»> Bu bilgilerini

agisindan kullanilacak degerli veriler arasinda yer almaktadir.
sonucuna gore iggérenlerin kariyer planlamalar1 yapilmakta; terfi etmesi, iicretinin
arttirllmasi, gérevinin degistirilmesi, isten ¢ikarilmasi, isinin zenginlestirilmesi veya

egitim verilmesi bu slireci sonucuna gore gerceklestirilmektedir.

Pek ¢ok organizasyonda performans degerlendirmeleri genellikle tiim yili
kapsayacak sekilde genellikle yilda bir kez gibi belli peryodlarda yapilmaktadir.
Ancak bu durum zaman zaman  isgSrenin  gergek  performansim

yansitamayabilmektedir. Isgoren yilin ilk alt1 ay1 performans: pek yiiksek degilken,

5 Ulabas, a.g.e., 8.5,
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yilin son aylarinda performansinda artis yaganmus olabilir. Y1l sonunda iggbreninin
sene basindaki performansim hatirlamakta glicliik ¢eken yonetici performans
degerlendirmesinde yakin dénemi esas alacaktir. Bdyle bir durum isgdrenin gercek
performansini yansitmayacaktir. Buna benzer olarak performans degerlendirme
stirecinde yasanan degerlendirmecinin pek ¢ok isgéreni degerlendirmesi ile bir siire
sonra hepsini birbirine karigtirmasi, basarisiz birinin ardindan performans: orta
seviyede olan birini degerlendirirken, onu ¢ok bagarili bulmasi gibi kontrast hatalar

yapabilmekte, kisisel onyargilarini degerlendirmeye yansitabilmektedir.

Internet 6zellikle performans degerlendirme fonksiyonunda "somut,
Olgtilebilir ve objektif sonuglar sunmakta ve hepsinden Onemlisi performans
degerlendirme siirecini yilda bir kez degil, stirekli takip edilebilir kilmasi nedeni ile
stireci canli tutabilmektedir. Siirecin canli tutulmasina 6rnek olarak hizli tiiketim
mallarmin dagitimimi yapan bir organizasyonda minibiisler ile dagitim yapan

isgorenlerin verimliliginin 6lgiilmesi sirasinda internetten yararlanilmasi verilebilir.

A sirketinde giinliik olarak sadece elindeki mallar1 6nceden belirlenen
marketlere dagitimindan sorumlu pek ¢ok isgdren, giin sonunda elinde kalan mallar1
organizasyona geri getirmekte ve miisterinin daha sonraki giinler igin talep ettifi
mallart kaydederek, organizasyondan almaktadir. Bu isgorenlerin sadece teslimat
gorevlisi seklinde gérev yapmalan, bir tarafta igg6renlerin aksam elinde satilamayan
mallar ile organizasyona donerken, bir kisim isg6renin- minibiistindeki mallarin
yeterli gelmemesi ve miigteriye istedigi anda teslimat yapilamamasindan
kaynaklanan bir verimlilik kayb1 gézlemlenmistir. Bu noktada is siirecleri ve gorev
tanimlar1 tekrar gozden gegirilerek, sadece teslimat gorevlisi seklinde gérev yapan
isgbrenlerin gérev tamimlarinda degisiklik yapilmis, bu isgbrenlerin bir kismu isten
cikanlarak, yerlerine daha nitelikli isgrenler alinmis, yeterli vasiflara sahip ve
potansiyeli bulunan iggbrenler ise bir egitim slirecinden gegirilerek, birer pazarlama
elemani haline getirilmistir. Bunun yam sira internete dayali bir program kullanan
kisisel dijital asistanlarda kurulu bir sistem kurulur. Bu programlarda soforiin o giin
gidecegi miisteriler ve buradaki tiim aktiviteieri tanimlidir. SofSr yaptig1 her teslimati
ve miigterinin ihtiyaci olan her mali bu dijital asistanlara kaydetmektedir. Boylece
genel, bolgesel ve kisisel verimlilik analizleri giiniin herhangi bir saatinde merkezde
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toplanan veriler ile yapilabilmektedir. Ustelik bu veriler giinceldir. Gorev
tammlarinda yapilan bir degisiklik ve internetten yararlanarak, baglangigta
satilamayan mallarla dbnen kamyonlar ve miisterinin mal talebini o anda
karsilayamayan sofbrlerin yol actigi verimsizlik sona erdirilmis, boylece talebi
kargilanamayan miisteriye en yakin ve aracinda yeterli mal bulunan isg6renler oraya
yonlendirilerek hem miigteri memnuniyeti saglanmig, hem verimlilik analizleri daha
rahat yapilabilmis hem de gerek miisterinin ihtiya¢larinin aninda giderilmesi hem de
yersiz stok yapilmamasi agisindan toplam kalite yOnetimi prensiplerine uygun
hareket edilmistir. Bu sistemler ile performans degerlendirmeleri yilda bir kez degil,
internet hiz1 ile istenilen zamand;a gerceklestirilebilmekte ve somut veriler elde
edilmektedir. Bu 6rnek internetin performans degerlendirme fonksiyonuna etkisinde
performans degerlendirme siirecinin sadece formlarin elektronik ortama
tasinmasindan ibaret olmadifmin, her organizasyonda kendisine Ozgii ayn
¢6zlimlerin kurulacagimmin bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin hangi amagla
hangi teknolojiyi kullanmasi gerektigini cok iyi belirlemesi gerektigini ortaya
koymaktadir. Ayrica 1is slirecleri ve gorev tamimlarinin tekrar gbzden gecirimesi ile
e-insan kaynaklari yonetiminin basarisi i¢in en 6nemli faktér olan sadece siireglerin
elektronik ortama tagmmamasi, verimlilifin saglanmas: i¢in stireglerin de gbzden

gecirilmesinin faydasimi g6stermektedir.

Kariyer planlama fonksiyonu ile ilgili olarak internet sayesinde
organizasyonun tiim isgliciiniin nicelik ve nitelikleri ile ilgili olarak veritabanlart
yaratilmaktadir. Bu veri tabanlarina iggtrenlerin tlim yetkinlikleri, almis olduklar
egitimler, kariyer hedefleri, performans degerlendirme sonuglar1 islenebilmektedir.
Se¢me ve yerlestirme siirecinde Ozgegmislerin filtrelenebilme  6zelligi
organizasyonun sahip oldugu isglicline uyarlanabilmektedir. B6ylece organizasyon
icinde bir pozisyon agildiginda i¢ kaynak da internet hizi ile degerlendirilebilir.
Ornek vermek gerekirse; her agik pozisyonun gerektirdigi nitelikler nem sirasina
gbre derecelendirilir. Isgérenlerin de yetkinlikleri, performans degerlendirme
sonuglari, hedefleri...vb. 6zellikleri pozisyonun gereklerinin 6nem sirasina gore
siralanabilir. Bunun sonucunda organizasyonun isgiicli ile gorevler tusa basarak

eslestirilebilmektedir. Internet sayesinde &zellikle ¢ok uluslu sirketlerde sistemin
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global bazda kurulmasi da miimkiindiir. Goriildligli gibi isgorenler ile pozisyonlarin
eslestirilmesi internet tabanli teknolojilerin sadece operasyonel verimlilik saglamakla
kalmadigini, stratejik konularda da Snemli destek saglamaktadir. Ancak burada
destek kelimesinin altimi ¢izmek isteriz. Clinkli bu teknolojiler sayesinde stratejik
konular ile insan kaynaklari ilgilenebilecektir. Gerektiginde organizasyonda kariyer
damsmanhig1 gérevini yerine getirebilecektir. Isgorenin hedefleri ile organizasyonun
kendisinden beklentisi arasinda iligki kurarak, buna uygun diisecek kariyer
amaglarimin olugturulmasi, egitim ve gelisme konusunda ihtiyaglarinin belirlenmesi,
kariyer planinin hazirlanmasi...vb. konular insan kaynaklarnnca yapilmaktadir.
Elektronik sistemler, her ne kadar metinsel raporlar dahi hazirlayabilseler de arka
planda sadece matematiksel bilgilere dayananmaktadir. Insan kanaatinden yoksun
oldugu igin sﬁatejik sistemler ile dahi insan kaynaklar1 y6netimine destek gorevini

stirdirecegini distiniiyoruz.

Yukarida bahsedilen secme ve yerlestirme, performans degerlendirme ve
kariyer planlama fonksiyonlarinda internet kullanimi aslinda fotografin sadece bir
boliimiinii olusturmaktadir. Insan kaynaklan uzmanlar teknoloji konusunda daha
fazla bilgi sahibi oldugunda ve teknolojiyi daha rahat kullanabildiginde interneti
kullanabilecekleri diger alanlara da girmektedirler. Direkt bir fonksiyonu olmasa da
Ozellikle i¢ iletisim insan kaynaklar1 yonetimi i¢in olduk¢a 6nem tagimaktadir. Bazi
organizasyonlarda organizasyon semalarinda i¢ iletisim boliimii insan kaynaklari
yonetimine baglanmaktadir. Isgrenlerin aradiklan anda kendileri ile ilgilenebilecek
bir insan kaynaklari sorumlusunun bulunmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin
performansini belirleyen fakt6rlerden biridir. Halbuki giinliik is yogunlugunun
arasinda, insan kaynaklari yonetiminin organizasyonun insan kaynag ile birebir
ilgilenmesi ¢ok smurh olmaktadir. Bu noktada insan kaynaklar1 politikalari,
organizasyon prosediirleri ve duMlm elektronik ortamda toplanabilmektedir. I¢
iletisimin saglanmasinda, veri alma ve veri iletme birimleri arasinda iletigimde

6nemli bir role sahiptir.

Ulkemizde yapilan bir arastirma sonucuna gdre organizasyon iginde
haberlesme sistemlerinin kullanim oranlarn incelendiginde ylizde 84.4°liik bir oranla
yazili duyurular birinci sirada bulunmakta, bunu yiizde 80.7°lik bir oran ile
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toplantilar, ylizde 67.8 ile e-posta ve intranet, ylizde 31.2 ile organizasyonun
'gazetesi, yiizde 8 ile diger haberlesme sistemleri izlemektedir. Intranet ve e-posta
aracilifi ile yapilan elektronik iletisimin daha gimdiden ylizde 67.8°lik bir paya
yiikselmesi ve daha masrafli uzmanlik isteyen organizasyon gazetesinin iki kat1 bir
sirkiilasyona ulagmasi, teknolojinin benimsenmesi hizinin yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Web teknolojilerinin gelisimi ile organizasyon gazetesi ¢ikaranlarin
orani ylizde 31.2°de kalmaktadir. 76

Yazili duyurularmn organizasyon igi haberlesme sistemleri arasinda
kullanim oraninin e-posta veya intranete gore daha fazla olmasinin nedeni
aragtirmanin Tiirkiye’deki organizasyonlar1 kapsamasi ve Tirkiye’de pek ¢ok
organizasyonda intranetin heniiz kurulmamig veya kurulum asamasinda olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Pek c¢ok organizasyonda ofis ortaminda g¢alismadiklan igin iscilerin
bilgisayar1 bulunmamasi nedeni ile e-postalar1 da olmadigindan organizasyon iginde

isciler ile iletisimde yazili duyuru hala sik bagvurulan bir iletisim yontemidir.

Grafik IT: Organizasyon i¢i Haberlesme Sistemlerinin Kullamim Oranlar
(yiizde)

Yazih duyuru Toplantilar E-mail, intranet Organizasyon Diger
gazetesi

Kaynak: Arthur Andersen Damsmanlik, 2001°e Dogru insan Kaynaklar Arastirmasi, yay.haz.
Al Sezen, Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, 5.102.

76 Arthur Andersen Damismanlik, a.g.e., s.102.
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IBM’in yaptirmis oldugu bir arastirmada, organizasyonlarin rekabetgi
avantaj saglamak i¢in yapmasi gerekenler igerisinde yiizde 90 ile ilk siray:
“Organizasyonun yoniinii, problemlerini, planlarm iggorenleri ile paylagmak”
konusu yer almakta ve uluslararasi biiyiikk organizasyonlarda, organizasyonlarin
hedef ve stratejilerinin isgdrenleri ile paylasirken, ydnetici seviyesinde bilgilendirme
genellikle toplantilarla yapilirken, diger iggérenlerl olan iletisim gogunlukla web

aracilig: ile gerceklesmektedir, 7’

Ozellikle &zlik isleri ve personel yonetimi konusunda internet
teknolojilerinden olduk¢a sik yararlamilmaktadir. Bu konuda piyasada pek c¢ok
yazilim bulunmakta ve organizasyonlarin mekan agisindan birbirinden uzakta
bulunan birimleri arasinda o&zliik iglerinin y&netiminde biiyiikk kolayhiklar
saglamaktadir. Konuyu daha iyi agiklamak agisindan elektronik bordrolar (E-bordro)
Ornek verilebilir. S6zkonusu sistemlere ile ticret bordrolan isg6renlerin kendilerine
verilen sifreleri kullanarak sisteme giris yaparak, istediklere ait bordrolarini
elektronik olarak ¢ikarabilmelerini saglamaktadir. Bdylece kagit sarfiyati azalmakta,
glin icerisinde insan kaynaklar departmanlarina gelen bordro talepleri azalmakta ve
isgbren istedigi anda kimseden talep etmeden sistemden bordrosunu alabilmektedir.
Bu e-insan kaynaklar1 yonetiminin taniminda belirtilen izole edilmig insan kaynaklar

faaliyetlerinin déniistiiriiliip, organizasyona paylastirilmasidir.

Izin talepleri ve takibi de internetten yararlanarak, elektronik ortamda
gergeklestirilmektedir. Izin talepleﬁ onay i¢in ydneticinin ekranina diismektedir. Pek
¢ok form ve prosediir intranet ortaminda veya veritabanlarinda saklanarak,
isgdrenlerin erigsimi miimkiindiir. Herhangi bir iggérenin vizite kagidi alabilmesi i¢in
insan kaynaklan departmanina gelmesine gerek kalmadan, kilometrelerce uzakta olsa
dahi bir dakikadan az bir siirede yanindaki yaziciya gdnderilebilmektedir. Tiim
bunlar giiniimiizde organizasyonlar tarafindan kullamilan ve uygulamasi hi¢ de zor
olmayan sistemlerdir. Ancak maliyet, hiz ve zaman acisindan organizasyonlara

biiyiik kolaylik saglayarak, esneklik kazandirmakta, kagit tiikketimini azaltmaktadir.

77 Arthur Andersen Danigmanlik, a.g.e., s.105
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Bu kagit i¢in yapilan harcamalarin 6tesinde organizasyonda idari proseslerin fazlalig

ve biirokrasi ile ilgili sorunlarin olmasinin bir gostergesidir.

Biirokrasi, 6zellikle yoneticilerin yetki devrinden ¢ekindikleri igin bir
stirli gereksiz onay ve kontrole bagvurmasindan ve iglemler dizisinin zamaninda
yararli olmus olsa bile, yararliligs gectikten ¢ok sonralara kadar varligini stirdtirmesi
sonucu olugmaktadir ve her adimda karar vermeden rutin bir kullanim igin
distinmeyi ortadan kaldirmak amaciyla kuruldugu i¢in bunu degistirme konusunda
da pek diisiiniilmez.78 Ayn1 zamanda organizasyon iginde giivenin diigiikliigiintin bir
gOstergesidir. Halbuki internet tabanli teknolojiler bu siireglerin tekrar gozden

gecirilmesi, organizasyondaki bu tip problemlerin ¢6ziilmesi igin biiyiik bir firsattir.

Asagidaki insan kaynaklarina ait bilgilerin saklanmasinda yazilim
kullanan organizasyonlarin organizasyonlarin yazilim: kullandiklarn alanlarin
oranlar1 belirtilmektedir.

Grafik III: insan Kaynaklarna Ait Bilgilerin Saklanmasida Yazilim Kullanan

Organizasyonlarm Oram (yiizde)

s2fiq

| 3 E = §3 g Bg
S N B N B BF

Kaynak: Arthur Andersen Damsmanlik, 2001°e Dogru Insan Kaynaklari Arastirmasi, yay.haz.
Ag1l Sezen, Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, 5.90.

Buna gore iilkemizde insan kaynaklarmma ait bilgilerin saklanmasinda

organizasyonlarin ylizde 46.6’s1 6zlik Dbilgileri konusunda yazilimlardan

7 Davis, a.g.e., 5.295.
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yararlanmaktadir. Bu orani sirasiyla {icretler, ¢alima saatlerinin takibi, egitim, is
bagvurular1 performans, ig tamimlari, yetkinlikler alaninda kullanilan yazilimlar
izlemektedir. Yazilimlarin en yogundzliik isleri alaninda kullanilmasi verilerin
dogrulugunun arttirilmasi, kagit kullaniminin azaltilarak, verilerin kaybolma
ihtimalinin azaltilmas1- gibi nedenlerdir. Bu durum {ilkemizde insan kaynaklar
bilisim sistemlerinden islemsel diizeyde sistemlerin agirlikli olarak kullamildigini,
operasyonel islerin hafifletilmesi amaciyla kullanildigini ortaya koymaktadir. En
yiksek payin ozlik isleri konusunda olmasi bu konunun devlete karsi yasal
sorumluluklar: da icermesi nedeni ile kii¢iik ve biiylik dlgekli isletmeler tarafindan da
kullamlmasina baglanabilir. Ozliik isleri disginda is bagvurulan, egitim,
performans...vb. konular daha ¢ok organizasyonlarin 6l¢ekleri biiylidiikce 6nemi de
artacagl icin, muhtemelen bu alandaki yazilimlar da daha c¢ok biiyik 6lcekli
isletmelerde kullamlmaktadir.

Internetin insan kaynaklari yénetiminin motivasyon fonksiyonu iizerinde
de bazi etkileri bulunmaktadir. Bilindigi gibi iggorenler igin ¢aligmalarinin maddi

sonuglar1 oldugu kadar manevi sonuglar1 da son derece Snemlidir.

2005 yilina kadar teknolojik gelismelerin isgorenler tizerindeki etkisi
konusunda yoneticilerin fikri ile ilgili yapilan arastirma sonuglarina gére teknolojik
gelismelerin yoneticilerde is tatminini arttiracagin diislinenlerin oram yiizde 59.1,

isgbrenlerde 1$ tatminini arttiracagim diistinenlerin oran ise yiizde 56.8°dir.”

Tekrarlanan, rutin faaliyetlerin teknoloji tarafindan yerine getirilmesi ile,
isgbrenler yaraticiliklarini ve beyinlerini daha fazla kullanabilecekleri islere
yonelmektedir. Ayrica is proseslerinin elektronik ortama aktarimi sirasinda
iggérenlerin de fikrinin alinmasi, yaptiklari is lizerinde s6z sahibi olmalarim

saglayacak ve bu durum ig tatminini artmasina neden olacaktir.

7 Arthur Andersen Danigmanlik, a.g.e., 5.30
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3. INTERNETIN INSAN KAYNAGI TEDARIK VE
SECME SURECINE ETKiSi VE WEB TABANLI
EGITIM

3.1. INSAN KAYNAGI TEDARIK VE SECME SURECINDE
INTERNET KULLANIMI

Internetin sundugu olanaklar bugiin sadece teknolojik gelismenin bir
sonucu olmanin Otesinde, rekabet ortaminda varolabilmenin bir geregi olarak
kullanilmaktadir.

Zamansal ve mekansal boyutlarda sinirsizligin da bir ifadesi olan internet,
kullanildig1 alanlar ve ortamlar dikkate alindiginda yasamin her alaninda olmazsa
olmazligim agirlikli olarak hissettirmektedir. Nitekim; ¢alisma hayatina déniik yeni
yaklagimlar ve bakis agilar1 ile uygulamalarin kendilerine internet ortaminda giderek
artan oranda yer bulmalari, internetin sundugu olanaklarin sinirsizlifinin 6nemli

gostergelerinden birini olugturmaktadir.

Giiniimiizde insan kaynaf1 ve miisteri odakli diizenlemeler c¢alisma
hayatinda organizasyonlarin gelecegi agisindan istenilen niteliklere sahip insan
kaynagim tedarik siirecine doniik olan baz1 sorgulamalar internet ortamina taginan ve
burada gergeklestirilen yeni uygulamalarin ulusal ve uluslararasi bazda calisma
hayatinda yer almasina olanak tamimaktadir. Ciinkii giinlimiizde hiz, ucuzluk, kalite
ulagilabilirligin dnemi artmigtir.

Tedarik ve segme siirecinin internet ortamina taginmasi ile Onsezi ve

geleneksel uygulamalarin yerini daha bilimsel bir model almaktadir.®

Gegmiste organizasyonlarda karar verme siireci bugiine gére daha simirh
bilgi kosullarinda genellikle deneyim, yarg: ve sezgilere gére verilirken, giiniimiizde

tecriibe, sezgi ve yargl gibi siibjektif unsurlarin rasyonel karar almak igin yeterli

% Sullivan, John: “internet’ten Ise Alimin Gelecegi”, (Cevrimigi)
http//www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makale/intisealim.asp, Mayis 2001.
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sayilmamas: nedeni ile insan kaynagi se¢im siirecinin sezgisel kriterlerle birlikte
nesnel kriterlere de dayandiriimas: beklenmektedir.?’ Bu nedenlerle insan kaynaklar:
uygulamalarinin en Snemli ve temel pargalarindan biri olan ve organizasyonlarin
rekabet edebilirlifinin temel gostergelerinden biri olarak goriilen insan kaynagi

tedarik ve segme siireci internet ortaminda giderek yayginlasarak, tasginmaktadir.

Ise alinacak adayin miimkiin olan en genis kitle i¢inden segilmesi, aranan
niteliklere sahip adayin bulunma olasiligini arttirmakla beraber ise alma duyurusunun
en genis kitle i¢inden yapilmasi 6zellikle diigiik ve orta nitelikli insan kaynag: hedef

alindigimda iyi sonug vermektedir.®”

Organizasyon beklentilerine cevap verebilecek nitelikte insan kaynagina
ulagsamama organizasyonlar i¢in olduk¢a 6nemli kaynak, zaman ve para israfina
neden olmaktadir. Bu nedenle internet tedarik ve segme siirecini dis kaynaklardan
yararlanarak yapmak isteyen organizasyonlar i¢in bu siirecin tiim safhalarini internet

izerinden gergeklestirmelerine olanak taniyarak bir alternatif yaratmaktadir.®?

Calisma hayatina doniik beklentilerin degismesi ile beraber isgoren
tedarik siirecinde dis kaynak bulmada maliyetli ve zaman alic1 olan gazete ilanlari,
Ozel istihdam biirolari, damigsmanlik sirketleri, tiniversiteler, is bulma biirolar1 gibi
geleneksel aday tedarik yontemleri yerini internet ortaminda web lizerinden aday
tedarik yontemi ile gerceklestirilen elektronik uygulamalara birakmaktadir.

Internet kullammimn artmas: ile gazetelerin insan kaynaklan ekleri de
internette insan kaynag tedarigi i¢in kendi portallerini olusturmaktadir. Ulkemizde

de uygulamada bunun &rnekleri bulunmaktadir.

Insan kaynagini tedarik ve ise yerlestirme fonksiyonunu yerine getirmede

kamu kurumlarinin yetersiz kalmasi 6zel sekt6érdeki organizasyonlarin internette

¥ Haluk Soyuer, Murat Kocamaz, “Isletmelerde Bilgisayar Destekli insan Kaynag: Degerlendirme ve
Se¢me”, 11 Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Ynetim Kongresi Bildiriler Kitab, Kocaeli Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakditesi, izmit, 2003, 5.674-675.

82 Arthur Andersen Danismanlik, a.g.e., s.36.
8 Rebecca Cox, “Wanted: E-Recruits”, PC Magazine, 05/08/2001, Vol.20, Issue 9, p72.
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kendi sitelerini devreye sokmalarinin en Onemli nedenlerinden birisi olarak
goriilebilir.3

Kamu kurumlarinin daha g¢ok vasifsiz ve yart vasifli iggiicliniin ise
yerlestirilmesinde rol oynamasi, web {izerinden bu gorevi listlenen organizasyonlarin
ise agirlikli olarak wvasifli insan kaynafi ile isi bulusturdugu gbzOniinde
bulunduruldugunda bir anlamda is piyasalarinda birbirlerini tamamladiklari, kamu
kurumlarimin yetersiz kaldigi noktalarda elektronik istihdam biirolarimin bu boslugu
doldurdugu goriilmektedir. Bu noktada yapilan aragtirmalar1 inceledigimizde
Amerika’da 1000 organizasyon lizerinde yapilan bir arastirmada 1999°da saglanan

isgiiciiniin yiizde 20’sinin internet {izerinden gergeklestirdigi goriilmektedir.®

Internet ortamindaki bilgi aglan araciligi ile nitelik ve nicelik agisindan
daha fazla insan kaynagina ulasilabilirken adaylar ile ilgili veriler saklanabilmekte ve

ihtiyag duyuldugunda tekrar kullanilabilmektedir.

Aralik 1996°da Internet Business Network tarafindan yapilan bir
aragtirmada 1.2 milyon 6zge¢misin internete postalandigi, 3512 araci web sitesi
oldugu ve 5800 organizasyonun online aday toplama iglemi yaptigi tespit edilmis ve
Incomes Data Servisi tarafindan agiklanan istatistiklerde Ingiliz isverenlerin yaklasik

yarisimun interneti insan kaynag: tedarik i¢in kullandigin ortaya ¢ikarmugtir

Bugiin ise internetin yayginlagmasiyla kullanmici sayisimn arttg:

gozoniinde bulundurulursa bu rakamin ¢ok daha fazla artt181 séylemek miimkiindiir.

Yukaridaki verilerden de anlagilacag: gibi insan kaynag tedarik siirecinde
internet yurtdisinda olduk¢a yogun kullanilmaktadir.

Ulkemizde yapilan 2000 yili arastirma sonuglarina gére ise yonetici
tedarik yontemleri arasinda en sik bagvurulan y6ntem yiizde 54.7 oram ile mevcut
aday havuzu olmakla beraber bu y6ntemi sirasiyla ylizde 53.5 ile gazete ilanlari,
ylizde 53.2 ile damugmanlik firmalar, ylizde 40.5 ile isgorenlerin tavsiyesi, yiizde

¥ Cemile Gurcay, Baris Seger, “Internetin insan Kaynag1 Se¢im Stirecinde Aday Toplama Amaciyla
Kullanimi”, Mercek, Say1: 18, Nisan 2000, s.112.

8 Arthur Andersen Danigmanlik, a.g.e., s.91.

8 Gurcay, a.g.e., s.112,
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37.2 ile tamdiklar, yiizde 29.2 ile internet, yiizde 9.7 ile kariyer glinleri izlemekte,
ylizde 8.6 oranminda ise diger yontemler kullanilmaktadir.

Grafik IV: 2000 Yilinda Yéneticilerde insan Kaynag Temin Yéntemlerinin

Kullanilma Oranlan (yiizde)
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Kaynak: Arthur Andersen Danigmanlik, 2001°¢ Dogru Insan Kaynaklar: Arastirmasi, yay.haz.
Ag1l Sezen, Istanbul, Sabah Yaymnecilik, 2000, 5.37.

Grafik V: 2000 Yihnda Yonetici Olmayanlarda Insan Kaynag: Temin

Yontemlerinin Kullanilma Oranlar (yiizde)
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Kaynak: Arthur Andersen Danismanlik, 2001°e Dogru Insan Kaynaklar1 Arastirmasi, yay.haz.
Agil Sezen, Istanbul, Sabah Yaymeilik, 2000, s.37.
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Grafikte IV’te goriildtigi gibi aragtirma kapsamindaki organizasyonlarda
gazetelerin insan kaynaklar eklerine ve diger ilan boliimlerine ilan verme y6ntemi
yaygin olarak kullamilmaktadir. Yonetici olmayanlarda yiizde 75.4 olan bu oran
yonetici arandifinda yiizde 53.5’¢ kadar gerilemektedir. Insan kaynag: temininde
damigman firmalarin kullamminda ise tam tersi yonde bir egilim sézkonusudur.
Yonetici tedarigi igin damigmanlik sirketlerine bagvuran organizasyonlarin oram
yiizde 53.2 diizeyinde iken, bu oran yonetici olmayanlarda yiizde 25.4’¢ kadar
dismektedir. Arastirma sonuglart insan kaynagi temininde internet kullanmiminin
iilkemizde heniiz yaygin olmadigini gostermektedir. Internet kullamminin oram
yoneticiler i¢in yiizde 29.2, yonetici olmayanlar i¢in ise yiizde 38.8’de kalmaktadir.
Ancak bir yil onceki arastirmada bu oramin yoneticilerde ylizde 6.3, yonetici
olmayanlarda ise ylizde 15.3’te kaldig1 dikkate alindiginda, artig egiliminin ¢ok giiclii
oldugu ortaya ¢ikmaktadir.®” Aym arastimamn 2005 yili icin 6ngériilen tahminleri ise
bu durumu dogrular niteliktedir.

Arastirma kapsaminda organizasyon sahipleri ve yoneticileri, 2005
yilinda yonetici temininde ilk sirada yiizde 57.1°lik bir oranla damismanlik
firmalariin, yiizde 53.6 ile ikinci sirada internetin kullanilacagim tahmin
etmektedirler. 2005 yilinda yonetici temininde danigmanlik firmalari ve internet
kullanimin: sirasiyla yiizde 42.9°luk bir oran ile mevcut aday havuzlan, yilizde 24.9
ile gazete ilani, ylizde 21.6 ile isgbrenlerin tavsiyesi, ylizde 19 ile tamidik vasitast ve
ylizde 6 ile diger yontemler takip etmektedir. ki yil sonra y®netici olmayanlarin
temininde kullanilan yontemler arasinda ise internet yiizde 56.3’likk oraniyla birinci
sirada goriinmektedir. Interneti yiizde 54.2 ile mevcut aday havuzu, yiizde 45.2 ile
isgOrenlerin tavsiyesi, yiizde 38.2 ile gazete ilanlar,ylizde 34 ile kariyer giinleri,
yiizde 32.9 ile tanidiklar, ylizde 31.9 ile damgmanlik firmalari, ve yiizde 4.7 ile diger

yontemler izlemektedir.®®

8 Arthur Andersen Damismanlik, a.g.e., 5.37.
8 A.e., 5.38.
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Grafik VI: 2005 Yilinda Yéneticilerde Insan Kaynag Temin Yéntemlerinin

Kullanilma Oranlan (yiizde)
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Kaynak: Arthur Andersen Danismanlik, 2001’¢ Dogru insan Kaynaklar Arastirmas, yay.haz. Agil
Sezen, Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, s.37.

Grafik VII: 2005 Yiinda Yénetici Olmayanlarda Insan Kaynag: Temin

Yoéntemlerinin Kullanilma Oranlar (yiizde)
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Kaynak: Arthur Andersen Damgmanlik, 2001’e Dogru Insan Kaynaklar1 Arastirmasi, yay.haz.
Ag1l Sezen, istanbul, Sabah Yaymeilik, 2000, s.37.

Yonetici pozisyonlar i¢in insan kayna@i temininde en sik kullamilan
yontem kiigiik 6lcekli isletmelerde tanidiklar, orta Slgekli isletmelerde danmigmanlik
firmalan, biiyiik Slgekli igletmelerde mevcut aday havuzlaridir. Yonetici olmayan
pozisyonlar i¢in ise kii¢lik 6lgekli igletmelerde en sik bagvurulan yontem tamdiklar,
orta Olgekli isletmelerde iggdrenlerin tavsiyesi, biiyik Olgekli igletmelerde ise
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isgdrenlerin tavsiyesidir. Bu y6ntemi ¢ok az bir fark ile mevcut aday havuzlar takip

etmektedir.

Tablo VII: Organizasyonlarin dlgcegine gore yoneticiler i¢in insan kaynag

temininde kullanilan yontemler (yiizde)

Gazete| Danismanlikl Mevcut| Internet | Isgéren Kariyer| Tamdik | Diger
ilant | firmalar1 aday tavsiyesi giinleri | vasitasiyla
havuzu
Kiiciik| 43.5 65.2 44.4 30.4 26.1 - 52.2 8.7
Glcekli
Orta | 47.8 63.7 50.7 28.9 34.8 4.4 37.7 5.8
Oleekli
Biyik| 57.3 48.7 59.1 29.6 46.2 12 36.2 9.5
Glcekli

Kaynak: Arthur Andersen Danigmanlik, 2001°¢ Dogru Insan Kaynaklar1 Arastirmasi, yay.haz. Acil
Sezen, Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, s.258.

insan kaynag temininde kullanilan yontemler (yiizde)

Tablo VIII: Organizasyonlarin dlgegine gore yonetici olmayanlar igin

Gazete |Danismanlik Mevecut |Internet | Isgdren Kariyer | Tamdik | Diger
ilam  |firmalar1 aday tavsiyesi glinleri | vasitasiyla
havuzu
Kigtik| 65.2 26 56.5 | 39.1 69.6 17.4 73.9 8.7
Oleekli
Orta | 66.7 27.5 652 | 27.5 68.1 10.3 58 1.4
oloekli
Biyiik| 78.9 24.6 81.9 | 41.7 82.4 38.7 56.8 6.5
Glcekli

Kaynak: Arthur Andersen Damigmanhk, 2001°e Dogru Insan Kaynaklari Arasgtirmasi, yay.haz. Agil
Sezen, Istanbul, Sabah Yaymcilik, 2000, 5.259.

Yonetici pozisyonlar igin aragtirma sonuglan biiyiik Slcekli isletmelerde

insan kaynag: temininde mevcut aday havuzlari olarak belirtilse de gliniimiizde

bliytik olgekli isletmelerin ¢ogunun aday havuzu kurumsal web sitelerini de

igermektedir
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Development Dimensions International tarafindan 2001 yilinda yapilan
bir arastirmaya gore, organizasyonlar isgren tedarik ve segme yaklasimlarim yeterli
etkinlik ve verimlilikte gérmiiyorlar. Aragtirmaya katilan 573 organizasyonun ylizde
39°u isgdren arayisi ve yiizde 26’s1 isgbren se¢im siirecini yeniden yapilandirmayi ve
yeni ise alim yontemlerini devreye gegirmeyi planladiklarimi ve konuda en ¢ok

inandiklar1 yéntemin de internet oldugunu belirtmektedir. 8

Internette isgbren tedarik ve seg¢me siireci ile ilgili olarak
organizasyonlarin goriiglerini ve internetten yararlanmalarimi yansitan arastirmalarin
ardindan adaylarin internetten yararlanma oranlarini gosteren bir aragtirmayi

inceleyelim.

Grafik VIII: is Basvurusunda Bulunan Adaylarin Internet
Uzerinden Tercih Ettigi Basvuru Sekli

Kurumsal web siteleri

0a3s
Internetteki ise alim
siteleri

O Hem kurumsal web
siteleri hem de
internetteki ise alim
siteleri

Kaynak:‘ Pmar Goggiin, “Ise Alimda Hizla Yayginlasan Bir Yontem: E-ise Alim”, Diisiinceden
Sonuca Insan Kaynaklari, Ed. Figen Tahiroglu, 2.bs., Istanbul, Hayat Yayinlari, Kasim 2002, s.121.

Is bagvurulan sirasinda adaylarin ilgisini ise alim siteleri daha g¢ok
cektiginden, pek ¢ok organizasyon bu sitelerin aday havuzundan yararlanmay: tercih

etmektedir.

Pek ¢ok {iriin ve hizmet oldukga kullamish olmakla birlikte, bazen

istenilen performans elde edilemeyebilinir. Bu nedenle etkin bir insan kaynaf:

ifg Pinar Ggglin, “Ise Alimda Hizla Yaygmlasan Bir Yontem: E-ise Alim”, Diisiinceden Sonuca
Insan Kaynaklan, Ed. Figen Tahiroglu, 2.bs., Istanbul, Hayat Yaymnlari, Kasim 2002, s.121.
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tedarik ve segme siirecinde internetin kullanilmasi, teknoloji ile ¢ok iyi tasarlanmig

bir stratejinin birlestirilmesini gerektirmektedir.”

Stratejinin geligtirilmesi i¢in insan kaynaklan 6ncelikle mevcut elektronik
ortamda aday tedarik fonksiyonuna sahip araci web sitelerinin giiciinii anlamasi

gerekmektedir.

Online aday toplama islevi verimliliin saglanmasi i¢in biiytik bir
ilerleme olarak goriiliirken, pek ¢ok insan kaynaklari uzmam online aday tedariginin,
insan kayna@ tedarik ve 'sec;me siirecini otofnatiklestirmede pek fazla etkisinin
olmadigini, sadece 6zgegmislere ve i arayanlara ulasmanin farkli bir yolu oldugunu
diistinmektedir. Internet organizasyonlar ile ise bagvuranlar1 bir araya getirme
konusunda basili yayimlardan ¢ok daha basarili olmaktadir. Ancak hala maliyetleri
diistirmek ve verimliligi arttirmak i¢in segme ve yerlestirme siirecinin yeniden
yapilandirilmasi konusu ¢6ziimlenememistir. Insan kaynag: tedarik ve segme siireci
dogas1 geregi verimsiz bir stire¢ olmakla birlikte, sonu¢lar1 da bir o kadar
organizasyonun verimliligini etkilemektedir. Aslinda pek ¢ok organizasyona bir
yandan elektronik posta ve faks yolu ile 6zge¢misler gelirken, diger yandan da online
sistemler aracilifiyla gelen elektronik 6zge¢misler mevcut is yiikiinii arttirmaktadir.
Her ne kadar 6zge¢mis tarama sistemi ve gelismis veritabanlar1 kullanilsa da
genellikle stireci idare etmek igin gereken zaman ve kaynaklar, diigiik kazang
saglamaktadir. Bu durumun nedeni ise organizasyonlarin internet ile entegre edilmis
bir stratejilerinin bulunmamasidir. Daha gelismis bilgisayar programlari, daha iyi
veri tabanlari ve gelismis yazilimlar ile bu durum degismeye baglamaktadir. Siireci
anlayan ve onu etkin bir sekilde idare ederek, teknoloji ile iyi tasarlanmis stratejileri
birlestirebilen organizasyonlar oldukg¢a basarili olmaktadir. Ancak dogru ¢6ziimii
gelistirmek, oOncelikle degisik elektronik  insan kaynagi tedarik ve segme
sistemlerinin gliclinli anlayarak baslamaktadir.

Organizasyonlarda insan kaynaf tedarik siirecine doniikk olarak
gerceklestirilen internet uygulamalari genelde iki sekilde olmaktadir. Genellikle

kurumsal web siteleri veya bu alanda calisan organizasyonlardan yararlanilmaktadir.

0 Samuel Greengard, “Putting Online Recruiting to Work”, Workforce, August 1998, Vol.77, No.8,
p73.
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3.1.1. Kurumsal Web Siteleri

Guniimiizde pek ¢ok organizasyon internet tizerinde olusturdugu web
siteleri ile faaliyetlerini cesitlendirirken, Amazon Kitabevi gibi baz: organizasyonlar
faaliyetlerini sadece elektronik ortamda gergeklestirmektedir. 2000 yilinda
{ilkemizde internette bir siteye sahip olan organizasyonlarin oram yiizde 75.6’dir ve
organizasyonlarin web sayfalarinda insan kaynaklari ile ilgili yer alan veya yer
almasi planlanan bilgi ve hizmetlerin baginda ylizde 85°’lik bir oran ile elektronik
posta ile 6zgeemis génderme imkam bulunmakta, bagvuru formu doldurma imkam
da sik kullamilan &zellikler iginde yer almaktadir.”’ Bugiin ise internetin
yayginlasmasi ve kurumsal sitelerin standartlasmasi gézoniinde bulunduruldugunda
bu oranin artt1g1 tahmin edilmektedir.

Hergiin normal posta, e-posta ve kendi web sitesi araciligiyla 600 ile 900
arasinda is bagvurusu alan Microsoft is bagvurularinin yiizde 70°ini e-posta ya da
web sitesi araciligiyla elektronik olarak almaktadir. Microsoft’un kurumsal web
sitesine gelen Ozgegmisler dogrudan kabul edilirken, e-posta olarak gelen is
basvurulari ¢dzlimlenerek veritabanina iletilmekte, kagit olarak gelenler ise taranarak
veritabaninca kabul edilebilir metinlere déniigtiirtilmektedir.Bu islemlerin ardindan
24 yada 48 saat i¢inde elektronik olarak, bos poziyonlarla eslestirilmektedir.”

Ulkemizde ise finans sektoriinde ise organizasyonlarin yiizde 82’sinin
internet sayfas: bulunmakta, ylizde 10°u ise kisa bir siire i¢inde hayata gegirmeyi
planlamaktadir. Telekomiinikasyon ve elektronik iletisim sektSriinde ise bu oran
yiizde 90.9°dur.”

Kurumsal web sitelerinde organizasyonlar bir yandan kendileri ile ilgili
bilgiler verirken, diger yandan bu elektronik ortami insan kaynaklar1 stratejileri i¢in
kullanmaktadirlar. Bazi uygulamalarda organizasyonlardaki agik pozisyonlar i¢in
uygun aday oldugunu disiinenler, kurumsal web sitelerinde elektronik is bagvuru

formlar1 doldurarak, organizasyonun aday havuzundaki yerlerini almaktadirlar. Bir

*! Arthur Andersen Danismanlik, a.g.e., 5.90.

*2 William H Gates, Dijital Sinir Sistemiyle Diisiince Hizinda Cahsmak, Cev.Ali Cevat Akkoyunlu,
6.bsk. Dogan Kitap, Nisan 2000, s.55.

* Arthur Andersen Danigmanlik, a.g.e, s.132.
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diger uygulama ise 6zgecmislerin organizasyonlara elektronik posta araciligi ile

gonderilebilmesidir.

Organizasyonlar farkli zaman dilimlerinde kendi kriterlerine gore
sorgulayabilmektedir. Bunun yanisira, organizasyonlarda herhangi bir agik pozisyon
icin insan kaynagina ihtiya¢ duyuldugunda, bosluk olustugunda aday havuzunda
gerceklestirilen sorgulama sonucunda, beklentilere uygun aday/adaylara elektronik

posta aracilif ile iletigime gegcilebilmektedir.

Organizasyoiﬂar kurumsal Web siteleri olugturarak, is ilanlarini yazih
basina vermek yerine kendi sitelerinde yayinlamaktadir. B&ylece zamansal ve parasal

maliyetlerini diigirmektedirler.

Internetin goriintii, ses, metin, &zelliklerini ortaya ¢ikaran ¢oklu-ortam
ozelliklerinden yararlanarak, insan kaynagim kendileri ile ¢aligmaya 6zendiren ve
internet ortamin sundugu avantajlardir. Ornegin; bazi organizasyonlarin kurumsal
web sitelerinde organizasyonda caligilan ortamin tanitan fotograf veya kisa filmler
yer almaktadir. organizasyonun insan kaynaklar1 uygulamalari, simnavlar1 hatta simav
sonuglar, iggdrenlerin organizasyonda ¢alismaktan dolay: hissettikleri duygular1 ve

distinceleri, organizasyon yapilarn ile ilgili konular da bulunmaktadir.

Ulkemizde ise biiylik gruplara ait organizasyonlarin g¢ogunun web
sitesinde “is olanaklar”, “kariyer firsatlar1” baglig1 altinda organizasyonlardaki is
olanaklarinin 6grenilebilecegi linkler bulunmaktadir.

Web sitelerini kullanarak {ilkenin, hatta diinyanin bagka bélgelerindeki
potansiyel adaylara ulagsma olanagi bulunmaktadir.

Acik pozisyonlarin organizasyonun kendi kurumsal web sitesinde ilan
edilmesinin en biiylikk avantaji sadece web sitesinin kurulumunun bedelinin
6denmesi, bunun yaninda ilan vermenin maliyetinin sifir olmasidir. Bu yéntem ile
hedef kitlenin diginda bulunan kisilerden de 6zge¢mis gelse bile elektronik ortamda
bu 6zgecmisler ¢ok kisa stirede filtrelenerek, zamandan tasarruf edilmektedir.
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Sekil I: Kurumsal Web Siteleri Araciligryla insan Kaynagina Erigim

www.sirket.com.tr
. ) Aday Havuzu
Ozgecmisler Sorgulama
Organizasyon
Is arayanlar :> <:Z Ise alim
Kurumsal Web
Sitesi (Aday

Kaynak: Cemile Gurcay, Barig Secer, “Internetin Insan Kaynagi Se¢im Stirecinde Aday Toplama
Amaciyla Kullanimi”, Mercek, Nisan 2000, s.113.

Kurumsal web siteleri niteligi ve igerigi geregi ulusal bir kimligi ve
taninan isimleri olan organizasyolar i¢in daha elverisli iken, adi fazla duyulmamig
organizasyonlarin olugturacaklar1 web siteleri taninmis organizasyonlarinki kadar ilgi
cekmeyecegi igin bu noktada kiiclik ve orta &lgekli organizasyonlar igin
kullanilabilecek bir bagka yontem olan internet iizerinde insan kaynagi tedarigine

aracilik yapan sitelerden faydalanilmasi daha uygun olacaktir.”*

3.1.2. Online Insan Kaynagt Bulmaya Aracabk Eden

Organizasyonlar

Istihdam sorunlarmin ¢&ziimiinde sadece yeni islerin yaratilmasi
yetmemekte, isgbrenler ile isi bulusturmak, cagin tiim olanaklarmi kullanmak
gerekmektedir.”> Bu imkanlan1 kullanarak isgorenler ile isi bulusturan pek cok
organizasyon kurulmusgtur.

Bu organizasyonlarin insan kaynafi tedarifine yonelik aracilik

faaliyetlerini dar ve genis anlamda olmak iizere iki sekilde miimkiindiir.

* Gurcay, a.g.e., 5.113.

% Nusret Ekin, “Tiirkiye’de Istihdam Artiginda Yeni Boyutlar: is Piyasasinda Dontisiim ve Elektronik
Is Bulma”, Mercek, Ekim 2001, s.16.
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“Dar anlamda insan kayna@: tedarik faaliyeti; “is arayana is ve insan
kaynag1 arayana insan kayna@i tedarigi ve onlar arasinda bir is sdzlesmesinin
kurulmasima aracilik etmek™ olarak tanimlanmakta ve aracilik faaliyeti sonucunda ig
s6zlesmesinin kurulmasi, is arayan insan kayna@i ve isverenin kararina bagh
bulunmakla beraber aracilik faaliyetleri herhangi bir sekli Onkosula bagh
bulunmayarak, s6zlii, yazili olarak veya telefon, video, bilgisayar ve internet gibi
teknik araglardan yararlanarak yapilan, baglayici olmayan ve tekrara dayali her gesit
faaliyet bu kapsamda degerlendirilmektedir. Genis anlamda ise, ihtiya¢ fazlasi olan
insan kaynagina yeni ig imkanlar1 arama (outplacement) veya igveren konumunda
bulunan miisterileri adina stratejik gorevler i¢in yiiksek yetenekli isgorenler arama
faaliyetleri gibi birgok genigletici uygulamay1 kapsamakta yani sadece isgbren ile
igvereni kargi karsiya getiren faaliyetlerin yani sira segim siirecinde de faaliyet
gosterilmesi ya da organizasyonlarin insan kaynaZina kariyer ile ilgili damgmanlik
yapilmas: uygulamalar1 da genis anlamda insan kayna@i tedarifine aracilik
faaliyetleri icinde degerlendirilebilmektedir.”®

Isgoren tedarik fonksiyonu géren araci web sitelerinin rekabet avantaji
yaratabilmek ve kullanicilarn dogru adaya en kisa siirede ulasmalarim
saglayabilmek icin daha akilli sistemler olusturma cabalamakta ve tiim siteler
kullanicilarinin baghligini saglamaya yonelik sunduklan kariyere yonelik igeriklerini

artirmay1 hedeflemekte, farkl igerik saglayicilar ile igbirligi yapmaktadirlar.

Sozkonusu sitelerin bagarisini saglayacak en Snemli nokta taminmig bir
marka olmalaridir. B6ylece veritabanlarindaki aday sayisi artacak ve organizasyoniar

icin daha cazip olacaktir.

Bu sistemde Insan kaynag arayan isverenler, is arayanlarin elektronik
istihdam biirolarina gonderdikleri 6zge¢mislerden bir olusan aday havuzunu belirli

bir ticret kargiliginda tarayarak, uygun adayla ile iletisime gegmektedirler.

Ise uygun bir insan kaynag bulunup, organizasyona alindiginda, diger
adaylarin ig bagvurulan internet {izerinden cevaplanmaktadir. Bu organizasyonlar
internet {lizerinden faaliyette bulunmayan geleneksel 6zel istihdam biirolarina da

ornek olusturmaktadir. Bu sitelerin taranabilir is ilanlar1 ve 6zge¢mis veri tabanlar

 A.e., s.114.
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uygulamalar1 ile istihdam piyasasma olan etkileri giderek artmaktadir. Pek ¢ok

organizasyon agik pozisyonlarini bu sitelerde yayinlamaktadr.

Is aramakta olan iiyelerine ise kariyerleri konusunda rehberlik hizmeti
sunulmakta, alanlarinda uzman kisiler ile onl’ine sohbet edip, bilgi alabilecekleri
ortamlar yaratilmaktadir. Is aramakta olan tiyeler dilerlerse giinliik is ilanlarindan
haberdar olabilmektedirler.

Internet, sahip oldugu olanaklar ile sadece insan kaynafi tedarik
stirecinde degil, sonraki se¢me siirecinde de kullanilabilme 6zelligi gostermektedir.
Ornegin; giintimiizde bazi organizasyonlar online ortamda adaylarin bir kismuni
elemektedir. Bir sonraki asamada ise isgGrenlerin, performans, Orgiitsel baghlik ve
igle ilgili tutumlar...vs. gibi organizasyon agisindan ©6nemli oldugunu diigiindiikleri
baz1 6zellikler dogrultusunda bir segme testi hazirlanmakta ve organizasyon segme
testini online olarak yonetmektedir. Prosediirii uygulamak igin gérevli olan yetkili
kisi, adaya bir internet adresi ve sifre verdikten sonra aday test boyunca kendisine

rehberlik edecek online talimatlar takip ederek siireci tamamlamaktadir.

Organizasyonun sistemine bagli olarak test sonuclar organizasyon icinde
ya da sdzlesme yapilan bir organizasyon tarafindan degerlendirilmektedir. Bu
Ozelligi ile de, internet insan kaynag: tedarigine aracilik konusunu genis olarak

desteklemekte ve gelisme potansiyeli yiiksek olarak gériilmektedir.

Is ilanlarimin bulundugu veri tabammna girildiginde is alam, bilgisayar
bilgisi, egitim seviyesi veya cografi bolge gibi kriterler belirleyerek ig ilanlarin
gbzden gecirilmektedir. Ilanlar agik pozisyon ve organizasyon hakkinda bilgi de

icermektedir.

Pek ¢ok is ilaminda elektronik posta adresi ile birlikte organizasyonun
telefonu, faks numarasi ve adresi yer almaktadir. Bu yontemde internet ortaminda
organizasyon i¢in uygun olmayan adaylarin elenerek, aday havuzunun daraltilma
cabasinda insan kaynagi segme fonksiyonunun 6n asamasi olan tedarik fonksiyonu

ile segme fonksiyonlan i¢ ige gegmektedir.
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Sekil II: Araci web sitesi ile insan kaynagina erigim

Aday
havuzunun X
taranmasi | Organizasyonu

Uzmani

Ozgecmisler

www.aracl
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Is arayanlar Y

(Internet Organizasyonu

ortaminda) <: ADAY Uzmani
HAVUZU

Geribildirim

4
Q Organizasyonu

Uzmani

Kaynak: Cemile Gurcay, Baris Seger, “Internetin Insan Kaynag Segim Sirecinde Aday Toplama
Amaciyla Kullanimi”, Mercek, Nisan 2000, s.115.

Giiniimiizde 6zge¢mislerin klasorler ile saklamasi giderek azalmakta ve
dzgecmislerin ve 6zliik bilgilerinin toplanmasi, muhafaza edilmesi ve gerektiginde
tekrar ortaya ¢ikarilmasinda elektronik yontemlerin kullamilmas: giderek &nem
kazanmaktadir. Pek ¢ok organizasyon geleneksel yollari online mevcudiyet ile
tamamlamas1 gerektiginin farkina varmaya baglamistir. Zaman ilerledikge bu y6ntem
pek c¢ok organizasyon igin standartlagmaya baslamakta ve bliylik olgekli
organizasyonlarin yaninda kiigiik ve orta olgekli organizasyonlar da bu siirecte
internetten yararlanmaya baglamaktadir. Ancak kii¢iik ve orta 6lgekli organizasyonlar
biiytik olgeklilere gore daha az tamindifi igin internette daha az Ozgegmis
gonderilmektedir.

Pek ¢ok organizasyon i¢in aranan niteliklere sahip olmayan &zge¢misler
bir sorun yaratmaktadir. Diger bir sorun ise gesitli sitelerde yer alan ilanlarin bigimi
ve bu stirecin idaresidir. Bu isler insan kaynaklar1 departmani i¢in vakit ve kaynak
kaybina yol agmaktadir. Aday havuzunun nitelik ve nicelik agisindan yeterli olmasi
segme slirecinin etkinligini arttirdifn igin internet ortaminda gergeklestirilen

elektronik uygulamalar ile bu siirecte verimsizlise neden olan etkenler
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azaltilmaktadir. Baz1 site ve servisler bu problemleri ¢6zmek i¢in ise koyulmus ve is
ilanlarimu ile icerigini otomatik olarak bigimlendirme imkan1 sunmaktadar.

Elektronik ortamda insan kaynadi tedarik islevinin internet {izerinde
kurulmasimn maliyeti sistemin icerigine gére degisiklik gstermektedir. Ayrica bu
organizasyonlarin ziyaret¢i sayisimin yliksekligi, gelirlerinin yiikselmesi anlamina
gelmemektedir. Sitelerin goriintillenme sayis1 yiiksek olmasina ragmen, mecburi

issizlik ve diigiik satiglar genel bir sorun olugturmaktadir.

Online ilan tahtalar gelirlerini is ilan1 vermek igin yillik sézlesme ficretini
ddeyen organizasyonlardan kazanmaktadir. Halbuki ekonomik kriz donemlerinde
daha az sayida organizasyonun online aday toplama islevi goren arac1 web sitelerine
ihtiyac1 bulunmaktadir. Bu durum ise ige yerlestirilen adaylar iizerinden gelirini

saglayan araci web siteleri iizerinde finansal bask yaratmaktadir.

Insan kayna@ arayan organizasyonlar agisindan diger geleneksel
damgmanlik firmalar1 veya gazete ilanlarina gére daha etkin ve maliyet agisindan
daha avantaj saglamaktadir.

Bazi araci web siteler stratejilerini degistirmekte ve yeni hizmetler
sunmaktadirlar. Bunlann arasinda kisilik testlerinden, adaylarin organizasyonlara
daha 6nce yapmis oldugu tiim bagvurularin internet ortaminda saklanmasina kadar
cesitli hizmetler bulunmaktadir.

3.1.2.1. Genel Siteler

Pek ¢ok organizasyon insan kaynafi tedarik stirecinde genel siteleri
kullanmaktadir. Ciinkii genel siteler, organizasyondaki tiim agik pozisyonlan ilan
etmektedir ve maliyeti daha diigiik olmaktadir.

Ulkemizde ise genellikle bu siteler ile donemsel s6zlesme imzalanmakta
olup, bu donem igerisinde verilen ilanlar i¢in ayr1 ayrni 6deme yapilmamaktadir.

Genel siteler niteliksel olarak kalifiye insan kaynagina ve organizasyonu tanimayan

kisilere de ulagsma imkan tanimaktadir.
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3.1.2.2. Belirli Bir Alanda Uzmanlasmis Siteler

Online insan kaynagi bulmaya aracilik eden organizasyolarin pazarinin
biiylimesi, bu alanda faaliyet gosteren organizasyonlarin pazar segmentasyonuna
y6nelmesini gerektirmektedir. Bu durum, farkli sitelerdeki is ilanlarimi arastirarak,
bir araya toplayan sitelerin yan sira site i¢i segmentasyon ve cografi segmentasyon
olarak farkli sonuglar olusturmaktadir.”’

Belirli bir alanda uzmanlasmis siteler genellikle spesifik olarak belirli
sektorlerin ve meslek dallarmin ihtiyaglarina cevap vermek amaci kurulmaktadir.
Omegin; www.Tvjobs.com radyo televizyonculuk alaninda, www.layover.com ise
kamyonculuk alaninda hizmet veren sitelerdir. www.jobtrak.com Universite

Ogrencilerine yonelik bir site dir.

Bu siteler sektorlere yonelik kurulabildigi gibi giliniimiizde pek ¢ok
{iniversite tarafidan mezunlarinin veya staj programi ya da yari zamanli igler igin
Ogrencilerinin tanitimini yaparak, onlarin ¢esitli organizasyonlarda istihdamini
saglamak amaci ile de kurulmaktadir. Belirli sektorlerde yogunlasmis sitelerinin
say1s1 giin gectikce artmaktadir.

Daha genis kitlelere ulagabilmek igin insan kaynagi ve is bulmaya
aracilik eden genel siteler daha ¢ok talep gérmektedir ancak hedef kitleye ulagsmanin
Onemi gdzéniinde bulunduruldugunda ve aday bulunmasi zor olan spesifik

pozisyonlarda belirli bir alanda yogunlagmus siteler biiyiik kolaylik saglamaktadir.

3.1.2.3. internette is Akist

Ulkemizde Isverenlerle insan kaynagim orta bir platformda bulusturan en
meshur sitelerden biri “kariyer.net” isimli i arayanlar ile igverenleri interaktif bir
ortamda bulusturan sitedir. Bu site ISO 9001 kalite belgesini almasi ile tiim diinyada

insan kaynagi tedarigine aracihik eden siteler arasinda bir ilke imza atmagtir.

1999 yili igerisinde faaliyete gegmis olan kariyer.net tilkemizdeki biiyiik
bir boglugu doldurmaktadir. Misyonu; diinyanin dort bir késesinde yer alan Tiirkler’e

" Nur Gaglayan, “Elektronik ise Alma”, Yoneticinin E-Is Rehberi, Capital, Subat 2002, s.5.
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profesyonel firmalarda galisma olanagi saglamak, uluslararasi boyutta is yapan
biiytk Tirk kuruluglant ve g¢okuluslu firmalara kaliteli isgiliciine ulasma imkam
vermektedir.” Sitede, ig arayanlar i¢in pozisyon arama / i arama veri tabani, isgéren
arayan organizasyonlar i¢in aday veri tabami boliimii, bilgi verici kariyer rehberi
boliimii, ilan edilen yeni isleri adaya otomatik olarak bildiren hizmet ve yapilan

basvuruyu izleme boliimlerinden olugmaktadir.”®

Kariyer.net’in galigma bigimi su sekilde ylirlimektedir: “Is arayanlar”,
“Online Bagvuru”, “Bagvuru Izleme”, “Is Habercisi” ve “Kariyer Rehberi”
modiillerini kullanarak, organizasyonlar ile daha hizli ve efektif bir sekilde temas
kurabilmektedirler. Isverenler ise “Ilan Verme”, “Basvuru Cavaplama”, “Firma
Veritaban1” ve “Aday Veritabam™ gibi modiilleri kullanarak, bagvurular1 daha etkin
y6ntemler ile degerlendirebilmektedirler.

Asagidaki gsekilde {iilkemizde organizasyonda faaliyet gGsteren
organizasyonlardan birinin internette tedarik ve se¢cme fonksiyonunda kullanilmasi
ile ilgili olarak, ac¢ik pozisyonun olugmasindan sonra is ilaninin internette verilmesi
goriilmektedir. Sitenin kullanimui ile ilgili s6zlesmede belirtilen rakamin disinda, ilan
vermenin maliyeti sifirdir ve ilan ve tek tusa basarak, gérev tanmimi ve aranan
niteliklerin belirtilmesi ile gergeklesmektedir. Glincel bir ilanda tek tusa basarak,
degisiklik yapilabilmekte ve yine arzu edilirse bir islem ile kapatilabilmektedir.
Isgoren istihdamina kadar verilmis ve daha sonra c¢esitli nedenlerle iggren alimi
dondurulmus bir pozisyonun tekrar giindeme gelmesi, isgérenin istthdamindan sonra
deneme siiresi sonunda memnun kalinmamasi nedeni ile tekrar ilanin aktif hale
getirilmek istenmesi..vb. durumlarda daha 8nce verilen ilanlar argivde saklanabildigi
icin bir iglem ile tekrar aktif hale getirilebilmekte ve o andan itibaren adaylar
pozisyona bagvuruda bulunabilmektedir. Asagidaki internette is ilami verilmesi ile
ilgili is akis semasinda yapilan islemleri gosteren kutucuklar sayica fazla gibi
gériinse de aslinda her bir islem sadece tek bir tusa basilarak yapilmaktadir.
Innternete kullanilmadan is ilan1 verme y&ntemine gére ¢ok daha kisa siirede ve daha
az sayida kisinin isin igine girmesi ile sonug¢landirilmaktadir. Bu is i¢in harcanan

zaman da ¢ok kisa stirmektedir.

%% Gurcay, a.g.e., s.118.
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Tiim giincel ilanlar ve pasif durumdaki ilanlar, bu ilanlara yapilan
basvuru sayilari, cevapalanan aday sayisi, miilakata davet edilen, miilakatta basarili
veya basarisiz olmus aday sayllart ve adaylar bu agamalarda rahatlikla

goriilebilmektedir.

Sekil ITI: internette is Ilaninmn Verilmesi
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Sekil IV: Internette Veri Tabanmda Arastirma Yapilmasi
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Yukandaki sekilde internette i ilaninin verilmesinden sonra

veritabaninda aday arastirmasimin adimlar yer almaktadir. Burada belirli bir ilana
bagvuran adaylar veya tiim veri tabaninda bulunan adaylar ayr1 ayn
incelenebilmektedir. Belirli kriterler girildikten sonra, bir islem ile sistemdeki tiim

6zgecmislere ulagilabilmektedir. Buna benzer sistemler giiniimiizde bu tip sitelerin
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kullanimina gerek kalmadan, organizasyonlarin kullandiklari sistemler ile entegre
edilerek kurulabilmektedir.

Sekil V: is Basvurularinin Cevaplandirilmasi
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Yukaridaki sekilde ise adaylarin yapnus olduklari is bagvurularinin
cevaplandirilmasi ile ilgili siire¢ yer almaktadir. Her ne yukaridaki sekillerde adim
adim belirtildiginde bu siiregler uzun goriinse de, uygulamada bir veya iki islem
yaparak, geleneksel yontemlere kiyasla ¢ok kisa siirede gergeklesmektedir.
Bagvurularin cevaplandirilmasi da daha 6nce durumu kisa listeye alinan, miilakata
davet edilen, referans kontroliinde elenen, ise kabul edilen, isi reddeden...vb.

kriterlere gére ayrilmis adaylara mektup gonderilmesi ile gergeklesmektedir.

3.1.3. Diger Uygulamalar

Internet iizerinde dar anlamda insan kayna@: tedarifine aracilik etmekte
olan baska uygulamalar da bulunmaktadir. Emek arzi ile emek talebini bulusturmayi
amaclayan bu uygulamalarin baglicalar; sanal fuarlar, online kariyer giinleri, gazete
ve dergilerin is ilanlarn1 boliimlerinin yer almasi, haber gruplan ve elektronik posta

listeleridir.

Sanal ig fuari, insan kaynag1 arayan organizasyonun yoneticisi ile o ise
aday olan kisilerin, bas ve omuz goriintiilerini karsilikli olarak her iki tarafa da
aktaran objektiflere sahip 6zel bilgisayarlar iizerinden is goriismesi yaptiklan bir
yontemdir. ABD’de diizenlenen ilk sanal is fuarinda, 20 bityiik organizasyonun insan
kaynaklar1 yoneticileri 12.000 6zgegmisi veritabaninda taradiktan sonra 300 agik
pozisyon i¢in 1000 tiniversite son sinif 6grencisini segmis ve kendileriyle bu yéntem
ile gériigme yapmislardir. Bu, her iki tarafin da birbirlerini segebildikleri bir
y6ntemdir. Sistemin dogru uygulanmasi halinde insan kaynag: arayan yoneticiler,
koltuklarindan bile kalkmalarina gerek kalmadan uygun bulduklar adaylar ile yiiz
yiize gériisme yapabilmektedirler.®®

Online kariyer giinlerinin ¢ikis noktasi organizasyonlarin ve {iniversite
ogrencilerinin klasik kariyer giinlerinde yasadiklari problemlerdir. Internetin
kullanildig1 bu yontem klasik kariyer glinlerinin yerine gegen bir sistem degil, sadece

bir alternatiftir.

% Giinhan Giinay, "Eleman Se¢me ve Yerlestirme Siirecinde Teknolojinin Yeri”, Peryon, Ed. Giinseli
Ozen Ocakoglu, Kis 2002, s.14.
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Klasik kariyer glinlerinde kurumlar mekansal olarak farkli yerlerde
bulunan {iniversitelere tek tek gitmek zorunda kalarak yiiksek maliyetlerle
karsilagmakta ve isgtrenlerini bu noktalara baglamak zorunda kalarak, 6nemli 6lgiide
vakit kaybina ugramaktadirlar. Diger yandan {iniversite Ogrencileri de bu
organizasyon tanitim yerlerinin fiziksel kapasitelerinin yetersiz olusu veya ders
saatleri ile tamitim saatlerinin ¢akismasi gibi nedenlerden dolay: yeterince
faydalanamamaktadirlar. Online kariyer giinleri sayesinde organizasyolar giiniin 24
saati tanitim imkamni bulmakta, aym anda tiim kampiislere ulasabilmesi nedeni ile
operasyonel maliyetler diismektedir. Is ilanlarindan elde ettikeri gelirleri kaybetmek
istemeyen bircok gazete ve dergi is ilanlar1 kisimlar1 da dahil olmak {izere internette
yer almaya baslamiglardir. Boylece yaymnlarmi internete tagiyan yazili medya

sayesinde is ilanlar istemeden de olsa internet {izerinde bulunmaktadir.

Bagka bir uygulama da haber gruplari olarak bilinen konularina gore
siralanmig mesaj alam uygulamasidir. Bir nevi mesaj tahtasi olan bu yerlere is
ilanlar1 da verilebilmektedir. Bu c¢ercevede diinyada cografik bolgelere gore

diizenlenmis ig haber gruplarina her isteyen istedigi mesaj1 atabilmektedir.

Elektronik posta listeleri abone olanlara mesajlarin génderildigi haber
grubu benzeri uygulamalardir. Is arayan adaylar bu listelere abone olarak, herhangi

bir ig ilanim1 mesaj olarak alabilmektedir.

3.1.4. Tedarik ve Secme Siirecinde Internet Kullanimmmin Kurumsal

Aqidan Incelenmesi

Gegici olarak insan kaynafi temin eden organizasyonlardan beyin
avcilarina ve ige alim uzmanlarina kadar yetenekli insan kaynagini tedarik etmek i¢in

giintimiizde internet oldukca sik kullanilmaktadar.

1996 yilinda ABD’de 150 yonetici arasinda yapilan bir arastirmada;

yoneticilerin ytizde 40’mmn iggéren arama ve ise almalarda internet’ten
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yararlandiklar1 ortaya <;1km1$t1r.1°° O willarda internet kullammminin hentiz yeni
oldugu dikkate alindiginda, bu oranin yiiksekligi dikkat cekmektedir

Asagidaki tabloda ana hatlari ile internetin insan kaynagi tedarik ve

secme siirecinde saglayabilecegi yararlar ve sakincalar ana hatlar ile yer almaktadur.

Tablo IX: Tedarik ve Se¢cme Siirecinde Sagladigi Yararlar ve Sakincalar

YARARLAR SAKINCALAR

e Maliyet {istiinltigii saglamasi e Gizlilik ve giivenligin
olmamasi

e Zamandan tasarruf saglamasi
e Cok sayida is ilanina ve adaya ulasabilme R pBtirabilir
olmasi
o Isletmeyi tanima sansi vermesi
e Teknoloji erisimindeki
e Insan kaynagindaki nitelik artigina neden

olmasi

esitsizlikler

e Mekansal kolaylik saglamasi

Kaynak: Cemile Gurcay, Barig Seger, “Internetin Insan Kaynag1 Se¢im Siirecinde Aday Toplama
Amaciyla Kullanimi”, Mercek, Nisan 2000, s.119.

Internet kullanimi organizasyonda ilgili kisilerin kullanabilecegi ortak bir
arsiv yaratilmasim hem de iggdrenlerin is yapis tarzlarim etkilemektedir ve insan
kaynaklan fonksiyonlar iginde internetin en yogun kullanildig1 nokta insan kaynag:

tedarik siirecidir.

Adaylarin bagvurularini daha bilingli yapabilmeleri i¢in, organizasyonlar
birlikte ¢aligtiklan araci sitelerde firma tanitimlarimn ve istihdam politikalarmnm yer
aldign firma profilleri ve kurumsal sitelerine verdikleri linkler ile kurumsal

kimliklerini yansitabilmekte ve go6rsel sunumlarla veya sesli ilanlarla fark

10 Ae., 5.13.
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yaratabilmektedir. Halbuki gazate ilaninda yer baskisi nedeni ile bu durum g¢ok kisitl
kalmaktadir. Ancak, organizasyonlarin istedikleri 6zellikleri tasiyan insan kaynagim
tedarik etmeleri i¢in web sitelerinde agik pozisyonlann belirterek, adaylarin
basvurularim beklemek yeterli degildir. Bu sayfalarin daha ilgi g¢ekici olmasi;
organizasyon ve agik pozisyonlar hakkinda daha aynntili bilgi igermesi
gerekmektedir.

Elektronik ortamda insan kaynag: uygulamalari, rekabetin en iist diizeyde
yasandif1 giiniimiizde organizasyonlar i¢in Snemli bir maliyet tistiinltigii saglarken, is
i¢in dogru insan kaynagi bulunmasi siiresini de kisaltmaktadir ve aym avantajlar is

arayanlar i¢in de gecerlidir.'”!

Internetin en Onemli 6zelligi olan erisilebilirlik sayesinde ¢ok sayida
insan kaynaZina ulagilabilmektedir. Bu nedenle, internette yer alan dzgegmislerin
sayisi milyonlarla ile ifade edilirken, geleneksel yontemler ile aday arandiginda bu
kadar biiyiik rakamlara ulagsmak pek miimkiin olmamaktadir.

Organizasyonlar araci sitelerin gesitli lirtinleri vasitas: ile veya kendi
kuracaklar sistem ile faks, posta, e-posta...vs. gibi farkl yollarla ulagan 6zgecmisleri
standart bir formata doniigtiiriip, lokal bir aday havuzu olusturmak miimkiin artik
gliniimiizde. Boylece aranan bir anahtar kelime yazilip, bir tusa basilarak aym anda
hem faks, hem kurumsal siteye gelen bagvurular, hem normal posta hem de e-posta
ile gelen 6zgegmisler taranabilmektedir. Hatta internet teknolojisi giiniimiizde o
kadar ilerlemistir ki hem kurumsal sitede hem de araci sitede iki farkli tarama
yapmak yerine arada 6zel bir baglant1 kurularak, araci sitede bulunan bagvurular link
vastasi ile organizasyonun kurumsal web sitesine yonlendiriebilmektedir. Boylece
organizasyon iki farkli iglem yapmak yerine tek kanaldan islem yaparak, basvurulan
inceleme, filtreleme ve cevaplayabilmektedir. Gonderilen 6zge¢miglerin adaylarn
yansittii gézoniinde bulunduruldugunda filtreleme standart formatta yapilarak,
adaylarin goéndermis olduklar1 6zgegmisler de online ortamda yanna
ataglanabilmektedir.

T Gurcay, a.g.e., s.116.

85



Tiim ilanlar elektronik ortamda tasarlanip, yaymnlanmakta ve diinyanin
dort kosesindeki adaylara ulasilabilmekte, organizasyona yapilan bagvurular,
pozisyona, egitim durumuna, tiniversite ve bolimiine, is deneyimine, yabanc dile,
askerlik durumuna, test sonuclarina ve ya anahtar kelimelere gore online olarak
filtrelenebilmektedir.

Ise alim uzmanlarmin zamanlarim uygun aday tedarigi i¢in 6zgegmisleri
teker teker inceleyerek harcamamasi, anahtar kelimeleri kullanarak aradiklan
nitelikteki adaya bir kag¢ saniye i¢inde ulagsmalan sayesinde gereksiz zaman ve iggiicii
kayb1 azalmakta ve gegziéi olarak calisan igg6renler dahil olmak {izere isgdren
sayisindan da tasarruf edilmis olunmaktadir. Ger¢i bunun 6zellikle igsizlik oraninin
yiiksek oldugu az gelismis iilkelerdeki sonug¢larimin olumlu veya olumsuz olmasi
tartisilacak bir konudur ancak sonu¢ itibarryla internetin boyle bir etkisi de
bulunmaktadir. oran1 difer yOntemlere nazaran daha yiiksek olmaktadir. Adaylar
O0zgegmislerini  her giincellediklerinde, organizasyonun aday havuzundaki
Ozgeemisler de gilincellenmis olmaktadir. Bu durum aday havuzunun siirekli giincel
kalmasini saglamaktadir. Aday havuzunun canli olmasi nedeni sayesinde
organizasyonlarin aday havuzlarinda yer alan 6zge¢misleri giincelleme sorunu da

ortadan kalkmaktadir.

Elektronik ortamda insan kaynagi tedarigi; zamandan tasarruf saglarken,
kullanilan kagit miktarim ve el degistirme sayisini azaltmaktadir. Kagit titketimi bir
anlamda organizasyondaki biirokrasinin ve idari proseslerin fazlaliginin bir

gostergesidir.

Bu agidan bakildiginda internet idari masraflar1 ve burada gegen verimsiz

siireci de kismaktadir.

Yurtdiginda pek ¢ok iilkede insan kaynad: se¢im kararimin verilmesinin
se¢me yoOntemleri agisindan adayin isinde gosterecegi performansa dayanan gegerli
gostergelere, kanitlara dayanmasi gerekmekte ve kanunlarla da bu konuda

yaptirimlar uygulanmaktadir.'®? isverenler bu konuda dogru aday: segmeye yonelik

12 Lloyd S Baird, Managing Human Resources, Integrating People and Business Strategy,
Business One Irwin, 1992, s.135.
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metodlar gelistirmek zorundadir. Bu agidan bakildiginda internet belirli kriterlere

dayanan adil bir segme siireci yaratmaktadir.

Online is ilanlarina bagvuruda bulunan adaylar genellikle iyi egitimli
kisilerden olusmakla beraber gelismekte olan iilkelerde bu durum igin aym seyi
sbylemek miimkiin degildir. Ancak en azindan asgari diizeyde bilgisayar bilgileri

bulundugu s6ylenebilir.

Basvuruda bulunan adaylar dilenirse gruplanabilmektedir. Organizasyon
yetkilileri ilana gelen bagvurulardan veya aday havuzundan segilen adaylar, bir
bagka yetkiliye sunmak i¢in olusturduklari sanal gruplarla, diinyanin her yerinden
kagitsiz ortamda iletisim saglayabilmektedirler.

Yayinlanan ilanlara gelen binlerce is bagvurusu, degerlendirme
asamasinda belirlenen durumlara gore, bireysel ve toplu olarak online olarak

cevaplanabilmektedir.

Organizasyon tarafindan 6zel kullamici adi ve sifre kullamilarak, firma
yetkilileri tarafindan yeni ilan girigleri yapilabilmekte veya daha 6nce yaymlanms
ilanlar goriitiilenebilmektedir. Adaylar otomatik i habercisi aracilifi ile, yayinlanan
ilanlardan aym giin i¢inde veya ertesi giinii haberdar edilmekte ve online bagvuruda
bulunabilmektedir. Bu o6zelligi ile elektronik is ilanlamn daha fazla esneklik
saglamaktadir. Ilanda istenildigi zamanda degisiklik yapilabilmekte veya pozisyon
dolduruldugunda ilan yaymndan kaldirilabilmektedir. Bir brogiir bastirdigimizda, bir
siire sonra isinize yaramadiginda basilanlar elinizde kalmaktadir. Halbuki internette

minimum maliyetler ile verilerde veya bigimde aninda degisiklik yapilabilmektedir

Bir giinlilkk 6mre sahip olan bir gazete ilan1 vermek yerine, bir yil
boyunca sinirsiz is ilanlari ile dolu bir web sitesine kaynak ayirmak daha fazla tercih
edilmektedir. Ilan verilecek alamn kisitli olmasi (yer baskisi) nedeniyle
organizasyonlarin ¢ogu ilanin verilecegi alam sinirlamamaktadir.'® Organizasyon

kendi web sitesini kurdugunda veya araci bir sitede ilan verdiginde, organizasyon ile

19 Samuel Greengard, “Catch The Wave as HR Goes Online”, Personnel Journal, July 1995, Vol.74,
No.7, pS5.
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ilgili bilgiler, organizasyon kiiltiirii...vb. gibi istedigi kadar bilgiyi yayimlayabilme

olanagina sahip bulunmaktadir.

Elektronik ortamda insan kayna8i tedarigi oOzellikle {niversite
ogrencilerinin istihdaminda da etkili bir yontemdir. Universitelerde ne zaman
geleneksel kariyer fuar1 diizenlense, bunu organize etmek, tlim brosiir ve kayitlari
diizenli sekilde almak uzun zaman almaktadir. Bunun arkasindan miilakatlarda ¢ok
fazla sayida aday ile gorisiilmektedir. Bununla beraber diger schirlere gitmek igin
harcanan zaman ve seyahat masraflar1 da bulunmaktadir. Halbuki artik internet ile
tiim {ilkeye ulasabilmek miimkiindiir. Bu hem zamandan tasarruf saglamakta hem de
maliyetleri diistirmektedir. Ayrica organizasyonun web sitesi ile pahalll ve
hazirlanmasi zaman alan brosiirlerin giincellenmesi gerekmemektedir. Hazirlanan
brosiir basildiktan sonra kullanimdan kalkabilmektedir. Ancak online yéntem ile
aninda minimum maliyet ile iizerinde verilerde veya biciminde degisiklik
yapilabilmektedir. Ayrica kariyer fuarlarina kutular dolusu materyal yiiklenmeden
gidilmektedir.

Isgéren secimini kolaylastirip, organizasyona zaman kazandirmak igin
organizasyonun kullandid1 yetenek veya kisilik testleri de artik is bagvurusunda
bulunacak adaylara online olarak uygulanabilmektedir. Bu testler metin cevaph
olabilecegi gibi siireli veya siiresiz olmasi gibi ¢esitli etkenler de isverenin dilegine
gbre degistirilebilmektedir. Gliniimiizde bazi aracit siteler yetkinlik testlerini
uygulamakta ve organizasyonlarin vermis oldugu ilanlarda belirttikleri yetkinlikler
sonucunda, yetkinlik testini almis adaylarin verdikleri cevaplara gore rapor
olusturarak, isverene sunmaktadir. Béylece adayin hangi yetkinlige, ne orandaa sahip
oldugu ol¢iilebilmekte, degerlendirme agamasinda bu sonuglardan faydalanarak,

dogru adaya en kisa siirede ulasilmas: saglanmaktadir.

Isgoren tedarik siirecinde internetin kullamlmasinin olumsuz yam ise
insan kanaatinden yoksun olmasidir. Bunun yaninda segim stirecinde bilgisayar
sisteminin kullanilmast ayni zamanda organizasyonlar: tutarlilifa zorlayacak ve
organizasyonda kisisel nedenlere dayanan, bireylerin farkl fikirlerinden sakinacaktir.
Bilgisayar, bir bireyin yaptig1 isleri taklit etmekte ancak bunu ¢ok daha hizli ve
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randimanli bir sekilde yapmaktadir. Se¢im stirecinde isin idari kisminda daha fazla
tutarlilik saglandig: gibi yonetmek de ¢ok daha hizli ve kolay olmaktadir.

Ayrica organizasyonun, kolay kolay erisme olanagi bulamayacagi,
aranilan pozisyon i¢in en uygun ancak pasif ig arayis: i¢inde olan ve o strada yeni bir

is arayis1 i¢inde bulunmayan kisilere ulagma imkam tanimaktadir.

Internet tek basina siirecin tiimiinden sorumlu degildir. Sadece igverenin
verdigi kriterlere uygun olan adaylan listelemektedir. Insan ihtiyaci ortaya ¢iktiginda
sadece kriterler ile adaylar eslestiren bir program kullanilabilmektedir. Bilgisayar
sisteminin verimliligi kullananlara baglh bulunmaktadir. Ancak bilgisayarlar se¢im
slirecinde uygun bir sekilde kullamldiginda igverenlerin yararlanabilecegi tarafsiz ve
uygun bir sonug elde edilebilmektedir. Her ne kadar insan kanaatinden yoksun olsa
da bu sistemler amacina uygun kullamldiginda hem aday hem de igveren icin
tarafsizlif1 ve adil bir siireci yansitmaktadir. Ayrica insan kaynaklar stireglerinde
internetin kullanilmas: insan faktdriinii elimine etmemekte, sadece verimsiz bir
siireci elimine ederek, siireci daha etkin kilmaktadir. Yani internette isgorenlerin
yaptig1 isler yapilmakta ancak siirecin yonetimi ¢ok daha hizli, kolay, randimanh bir
sekilde yapilmaktadir.

Internet ortaminda insan kaynagina ulagsmak, yukarida bahsettigimiz
faydalarinin yaninda organizasyonlar agisindan baz1 sorunlar da olugturabilmektedir.

Online yontemler i arayanlara ulasmada yeni yollar agmaktadir ancak bu
yontemler dogru istihdam kararinin verilmesinde gereken bireysel iletisimden

yoksundur.

Ozellikle organizasyonlarn kurumsal web sitelerinde sunulan galigma
kosullar1 bilgileri rakiplerin istihdam kosullarim1 §grenmelerine yol agabilmektedir.
Bu nedenle organizasyon sirm olarak kalmasi gereken noktalarin lizerinde titizlikle

durulmasi gerekmektedir.

Bir bagka sorun da, internet iizerinde ko&tli niyetli kisiler tarafindan
organizasyonlarin aday havuzlarina yapilabilen saldirtlardir. Giivenligin saglanmasi
amaci ile ¢alismalar devam ederken, halen giivenlik ile ilgili bir problem

yaratmadi ispatlanmamustir.
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Online isgdren tedarik siirecini yonetenlerin bir kismu internete gazete
ilanlarina ulasanlardan daha az sayida kisinin ulagabilmesi nedeni ile internette
yayinlanan ilanlarin, gazetedeki ilanlar kadar yamit vermedigini savunanlar
bulunmaktadir. Ancak bu konu organizasyonun iggéren tedarik politikasi ve stratejisi
ile ilgilidir. Ihtiya¢ duyulan iggérenin niteligi ve iggiicii piyasalarimin durumu iggdren
tedarik siirecinin yOntemini, maliyetini ve aday havuzunun biiytkligiini
etkilemektedir. Degisik isgbren niteliklerine gore farkli gruplara yonelinecektir.
Omegin; agik pozisyon vasifli isgéren profilini gerektiriyorsa, aday havuzunun
biiyiikliigii daha genis tutulacak, vasifsiz isgéren profilini gerektiriyorsa aday havuzu
daha dar tutularak, daha hizli bir sure iginde siire¢ tamamlanacaktir. Ayrica bu
durumun bolgenin gelismislik derecesine gore de degisiklik gosterdigini belirtmemiz
gerekir. Bunun nedeni az gelismis bolgelerde insanlarin internete erigim imkanlarimin
kisith olmasi ve 6zellikle {iniversite egitimi, yabanci dil...vs. gibi ¢ok fazla nitelik
gerektirmeyen, agik pozisyonlarda internet ile hedef kitleye ulagmak pek miimkiin
olamamaktadir. Genellikle internette kalifiye isgbéren bulunmakla birlikte vasifsiz
isg6ren bulunmasinda ve ¢ok iist diizey pozisyonlarda milyonlarca kisiden olusan
aday havuzlannin ihtiyaca pek cevap verememesi bu siirecte internetin zayif

y6nlerini ortaya koymaktadir.

Uzerinde durulmas: gereken bir diger onemli nokta da online aday
toplama islevi gazete ilanlarmdan biraz farkli olmasidir. Internette is ilam verirken,
dogru kelimeleri ve terminolojiyi kullanmak 6lduk9a Onemlidir. Clinkii 6zge¢misler
bir veri tabammna kaydedilmektedir. Ornegin; yOnetici asistam1 genellikle sekreter
olarak da kullanilabilmektedir. Bu nedenle y6netici asistanlifi ile ilgili bir online ilan
verilirken, sekreter kelimesinin de aym ilanda ge¢mesi &nemlidir. Aksi taktirde
sekreter kelimesini kullanarak, arama yapan oldukg¢a nitelikli bir aday bu ilam

104 Aym durum organizasyonlarin veritabarunda farkli bir

g6zden kagirabilmektedir
kelime ile arama yapanlar igin de gegerlidir. Bu durumu gozden kagiran bir insan
kaynaklar1 uzmani interneti kullanarak, aradif: niteliklere sahip adaylarin tam bir

listesine ulagamayacaktir.

104 Ae., 5.56
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E-posta kapasitesinin yetersizligi, isverenin teknolojiyi pek iyi
kullanamamasinin bir  isareti olarak algilanabilir. Online is ilan1 veren
organizasyonlarin mutlaka elektronik posta vasitasi ile 6zgegmis kabulii igin yeterli

kapasiteye ve kaynaga sahip olmasi gerekmektedir.'%

Internet {lizerinden insan kaynagi arama konusunda dikkat edilmesi”
gereken bir diger konu da, web sitesinin giincelligini yitirmemesi gerektigidir. Eksik,
hatal1 ya da giincelligini yitirmis bilgilerin yer aldig1 bir web sitesi, sahibi olan

organizasyon hakkinda olumsuz bir imaj yaratmaktadar.

Sonug olarak, organizasyolar a¢isindan belirledikleri politika ve stratejiler
ile iggdren tedarik stirecinde yeterli kapasiteye ve kaynaZa sahip olmalan oldukca
Onemlidir. Aksi taktirde bir strateji belirlenmeden sadece internetin diger
organizasyonlarin kullanmast sonucu basarili sonuglar almasina bakarak hareket
eden, yeterli kaynak ve kapasiteye sahip olmayan organizasyonlar icin internetin
sundugu avantajlar, dogru yararlamlmamasi durumunda, bir dezavantaja da

doniisebilmektedir.

3.15. Online Insan Kaynagi Bulmaya Aracabk Eden

Organizasyonlarin Adaylar Tarafindan Kullanimi

Internet istihdam alaninda yasanan en Snemli gelismelerden biri olan
internette yer alan ilanlar ile ilgili bir arastirmaya gore; web’de yer alan 100.000

istihdam sitesinde 30 milyondan fazla is ilan1 bulunmaktadar.'%

Yankelovich Partners‘in arastirma soruglarina’ gére internette is arayan
Amerikalilar’in ylizde 40°1nin 6zgegmislerini internette bir araci siteye géndermenin
bosa kiirek ¢cekmek oldugunu diistinmekte ve arastirmaya katilanlarin yiizde 50°den
fazlasinin internette bagvurularmin ¢ok azimn kendi niteliklerine uyan isler ile ilgili

milakatlar ile sonuclandifint ve organizasyonlarin onyedi isgérenden sadece bir

105 A.e., 5.57.

1% Shelley Donald Coolidge, “Why More Job Huters Are Stalking The Web?”, Christran Science
Monitor, 08/16/1999, Vol.91, Issue 182, p11.
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tanesinin online iletisim sonucunda istihdam edildigini belirtmektedir.'®” Bu
arastirma sonuglarina gore basarili olanlar sonugta internet ortaya ¢ikmadan Snceki
dénemde oldugu gibi igveren ile ylizylize iletisim kuran adaylardan olugmaktadir.
Asafida internetin adaylar agisindan is bulma stirecinde dogurdugu olumlu ve

olumsuz sonuglan incelenmektedir.

Bilindigi gibi, istihdam piyasalarinin ekonomik rolii, 6zellikle is arayan
insan kaynagina niteliklerine uygun is bulabilme, igverenlere ise iliretim stirecinde
ihtiya¢g duyduklan nitelikte insan kaynagimi segebilme olanagi tanimasi ile
belirginlegsmektedir. Giiniimiiziin degisen ve gelisen kosullarinda, istihdam
piyasasinda insan kayna@i arz ve talebini bagarili bir gekilde denklestirmek icin
miimkiin olan her imkandan yararlamilma zorunlulugu olmustur. Arz ve talep
arasindaki farklarin kismen istihdam piyasasindaki bilgilere ulasabilme
zorluklarindan kaynaklandig1 diislintildigiinde, internetin sundugu olanaklar
cergevesinde is ilanlarina 24 saat 365 giin erigebilme, is bagvurusu yapilabilme ve
bunu her isteyenin gerceklestirebilmesi istihdam igin Onemli bir firsat olarak
goriilebilir. Clinkii isarayanlar istihdam olanaklari olan yerler hakkinda en kisa
zamanda ve en dogru bilgiler almakta ve kararlarni buna gore verebilmektedirler. Is
arayanlarin is bulma maliyetleri maddi agidan ve zamansal olarak azalmaktadir.

Daha kolay ve ¢abuk olarak ig bulmalar1 sé6zkonusu olabilmektedir.

Adaylar arama yaparken, aradiklari isi spesifik olarak organizasyon,
sektér veya cografi bolge olarak daraltmalar, aradiklar niteliklerdeki islere
ulagmalarini kolaylagtirmaktadir. Ayrica adaylara “is alarmi” fonksiyonuna sahip
siteler e-posta adreslerini ve sektor, cografi bolge ve flicret bazinda adaylarin
tercihlerini toplayarak, adaylarin tercihlerine uygun ilanlar oldugunda, site otomatik
olarak e-posta ile onlari haberdar etmektedir. Ancak yine de adaylarin bu ilanlan
tekrar degerlendirmeleri gerekmektedir. Her ne kadar internet i arayanlar igin
oldukca etkin bir yontem olsa da dogru kullanilmadiginda kullanicilarin ¢ok fazla
vakit harcamalarina neden olmaktadir. Bu nedenle ig alarmi fonksiyonuna sahip

siteleri  kullanarak, diger insanlarin yaptii aragtirmalarin avantajlarindan

197 Anne Fisher, “Enjoy Being Unemployed? Keep Job Hunting Online”, Fortune, 01/22/2001,
Vol.143, Issue 2, p164.
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yararlanmak elektronik ortamda is bulma siirecinde adaylar agisindan olduke¢a
faydalidir.

On yil dncesine kadar, teknik diinyanin disinda hi¢ kimse “is bulmak” ile
“internet” kelimelerini aym1 ciimlede kullanmiyordu. Is hayatinda web’in genellikle
teknik igler igin gegerli olduguna dair yanlhs bir algilama bulunmaktaydi. Halbuki
glinlimiizde internette sadece bilgisayar programcisi veya bilgisayar mithendisleri
aranmamakta, bunun yaninda finans, pazarlama, y6netim, satis gibi kelimeler de bu

sitelerde aranan terimler arasinda yer almaktadir

Is arayanlar agisindan 6nemli avantajlar saflayan internet, adaylarin
calismak istedikleri organizasyon ve sehir ile ilgili bilgileri hizli ve ayrintili bir
sekilde Ogrencbileceleri bir ortam yaratmaktadir. Yurtdisindaki bazi sitelerde
organizasyonun bulundugu bolgedeki yasam masraflarina kadar hatta tasinma
giderlerini dahi hesaplayabilmek icin béliimler bulunmaktadir. Bylece zamansal ve

mekansal simrlar bir nebze azaltilarak, istihdam sans: artmaktadir

Is arayanlar i¢in is bulma siirecinde internetin kullamilmasinda en dnemli
sorun bagvurularin gizliligi ve gilivenliligidir. Internet sitesine sahip olmanin
kolayligi nedeni ile binlerce is ve insan kaynafi bulmaya aracilik eden site
bulunmaktadir. Ancak is arayanlar 6zgegmislerini gonderdikleri sitelerin bu verileri

ne amagla kullandiklarimi denetleyememektedir.'%

Zaman zaman adaylar elektronik olarak 6zge¢mislerini doldurup,
organizasyonlara i bagvurusunda bulunmalarina ragmen, teknik altyap: nedeni ile
adaylarin dzgegmigleri insan kaynaklari uzmanlarimin eline ulagsamayabilmektedir.
Bazen kelimeler ve ciimleler bilgisayarda karsi tarafa ulagirken bozulmaktadir. Bu
noktada ise bagvurusunun igverenin eline ulasip ulagmadiginin takibini yapan adaylar

i¢in bu durum bir sorun yaratmayacaktir.

Kagit lizerinde hazirlanan 6zgegmise uygulanabilenlerin hemen hemen
hi¢biri araci sitelerde doldurulan elektronik standart formatlara uygulanamamaktadir.
Geleneksel ortamda hazirlanan Ozgegmisler adaylann kisiligini daha iyi
yansitmaktadir. Ote yandan teknolojinin sundugu imkanlar ile adaylarin yaraticilig1

1% Gurcay, a.g.e., s.118.
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birlestiginde kagit iistiinde yapilamayacak pek ¢ok sey, elektronik ortamda miimkiin
olmaktadir. Buna 6rnek Powerpoint sunum programinin 6zelliklerini kullanarak,

0zgeemisin hazirlanmasi verilebilinir.

Is bulma stirecinde interneti kullanan adaylar igin anahtar kelimeler gok
Onem tasimaktadir. Anahtar kelimeler adaylarin becerileri, almis oldugunuz
sertifikalar1, bilgisayar bilgileri gibi baz1 6zelliklerini tanimlayan kelimelerdir. Pek
cok anahtar kelime is tammlarinda gizlidir. Baz1 adaylar elektronik 6zgecmislerinde
anahtar kelimeleri olabildigince genis tutmaktadir. Bu durum yazilimin onlar

segmesi i¢in ¢ok akillica bir yéntemdir.

Onemli bir diger nokta da her zaman belirli bir spesifik pozisyona
bagvurulmas: gerektigidir. Organizasyonun kendi sitesinde ilan ettigi her agik
pozisyonun bir numarasi vardir. Belirli bir is i¢in bagvurdugunuzda, organizasyonun
dev veritabaninda muhafaza edilmeden Once, o pozisyona ait numara $zgegmisin
tizerine yazilmaktadir. Artik araci sitelerde bile adayin daha 6nce organizasyonun
hangi ilanlarina bagvurdugu gériilebilmekte, aday hakkinda diisiilen notlar ekrandan
goriinebilmektedir. Bu nedenle basvurularinin hedefi dogrultusunda olmasi 6nem
tasimaktadir.

3.1.6 Tiirkiye’de Elektronik istihdam Hizmetlerinin Durumu

Tiirkiye’de elektronik istihdam hizmetleri 6zellikle 2000 yili itibariyle
onemli derecede artis gostermis ve kullanimi giin gegtikge yayginlagmaktadir. Her ne
kadar miktar ve hacim oalrak A.B.D. ve Avrupa lilkeleri ile kiyaslanamayacak
biiytikliige sahip olsalar da, 6zellikle son yillarda 6zellikle insan kaynagi bulma ve
secme siirecinde oncelikli basvuru kaynag: haline gelmistir. Ozellikle bu sitelerin
aday havuzlarimin sagladigi avantajlari gbéren organizasyonlar, gelenesel isgdren
bulma metodlarmin yerine bu imkanlardan yararlanmay: tercih etmektedirler. Ozel
sektordeki durum bu gekildedir. Tiirkiye’de istihdam alaninda kamu sektériiniin payi
olduk¢a biiyiiktiir. Internetin kamu sektériinde kullanilmas: ile bu alanda verilen
hizmeﬂeri geligtirecektir. Ancak bilgisayar kullamminin bile yeterince

yayginlagmamast nedeni ile istihdam amaci ile internet bazi kesimlerde yeterince
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kullanilamamaktadir. Niifusu yaklasik 65 milyon olan iilkemizde internet
kullanicisinin sayisimn 1.5 milyon civarinda oldugu diisiiniildiigtinde insan kaynag:

bulmada internetin gok 6nemli bir yer tutmadig: goriilmektedir.'®

Ulkemizde internet kullamici sayisimin diisiik olmasi, gelir diizeyinin
diisikliginden kaynaklanmaktadir. Internet kafe gibi yontemler kullamilarak,

internetin toplumun her kesimine ulagtirilmasi igin ¢alisilmaktadir.

Ustlendigi kamusal misyon ile istihdama yonelik insan kaynag: arz ve
talebini karsilama sorumlulufunun yamsira isler igin bilgi toplamak, is¢i,
organizasyon ve ig aramanin diizene baglanmas: yolunda gerekli ¢alismalar yapmak
ve is¢i tcretlerinin inis ve gikiglarim izleyip, gegim sartlarindaki yikseklikle
kargilastiracak sosyal sikintilarin Sniine gegmek i¢in biitiin lilkede veya bir bolgede
veya belediye ¢evresinde alinmasi gereken tedbirleri tespit ve bunlarn
uygulanmasina yardim etmek, cesitli is kollarindaki igverenler ile is¢ilerin mesleki
teknik egitimlerinin yiikselmesive usta is¢i yetistirilmesi i¢in gerekli tedbirler
tizerinde c¢alismak ve hizmet akitlerinin yapilmasina aracilik etmek 6devlerini bir
ticret karsilii olmaksizin yapmak yikimliliigi bulunan Is ve Iggi Bulma
Kurumu’da internetin sundugu genis olanak yelpazesinden simirsizca yararlanarak,
daha etkin ¢alisma sansi yakalayabilecek ve misyonunu yerine getirirken,
gerceklestirmesi gereken iglerin cesitliliginin yaninda internetin sadece ise uygun
adaymn bulunmasma doniik fonksiyonu internetin onemini azaltici nitelikler olarak
yorumlanabilerek, bu simr igerisinde iilkemizde internet sadece hizmet akitlerinin

yapilmasinda kullarlabilmektedir.''°

Son yillarda s ve Isgi Bulma Kurumu’na yonelik gergeklestirilen yeniden
yapilanma c¢aligmalarinin dordiincti ayagimi olusturan; is arayanlan ve agik isleri
diizenleme, is arayanlar1 dl¢me, sube islemlerinin idaresinin daha iyi olabilmesi igin
Is ve Isci Bulma Kurumu Genel Midiirltigii'niin ve Tiirkiye genelindeki yerel
subelerin otomasyonu ile personelin egitilmesi ¢aligmalar1 internetten is ve insan

kaynagi bulmaya yoOnelik faaliyetler ile benzeri uygulamalarin kurumca hayata

1% Gurcay, a.g.e., s.118.
0 Ace., 5.119.
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gecirilmesi  istthdam piyasasina donikk diizenlemelerin  olumlu etkilerini
arttirabilmekle beraber, Is ve Is¢ci Bulma Kurumu’nun, istihdammin saglanmasinda
yetersiz kaldig1 yiiksek nitelikli insan kaynaginin ise yerlestirilmesinde de internetin
etkin olarak devreye sokulabilir olma 6zelligi Is ve Is¢i Bulma Kurumu’na zamansal,
mekansal ve islevsel anlamda misyona ulasmada islerlik kazandirabilir.""! Ulkemizde

artik kamu sektoriinde de bu alanda diizenlemeler yasama gegcirilmeye baslanmistir.

3.2. WEB TABANLI EGIiTIiM

3.2.1. Kavram ve Onemi

Matbaanin icadindan bu yana iletisim devrimlerinin en 6nemlilerinden
sayilan internet, egitim ve 6gretimin gelismesinde yeni atilimlara neden olmustur. Bu

atihmlardan en 6nemlisi web tabanli egitimdir.

Web tabanh egitim konusunda &ncelikle sik sik birbiri ile karistirilan web
tabanli egitim, uzaktan egitim, e-6grenme ve online egitim kavramlan arasindaki

farkli belirtmekte fayda var.

“Uzaktan Egitim”, egitimin zaman ve mekandan bagimsiz olarak ve farkl
dagitim kanallar1 kullanilarak verilmesidir. Uzaktan egitimin alt kiimesi olarak
degerlendirilen, bir diger adi teknoloji bazli egitim olan “E-6grenim”, egitimin
igeriginin internet, intranet, extranet, uydu yayim, televizyon, video, CD-Rom...vs.
yolu ile elektronik ortama aktarilmasi olarak tanimlamip, sadece web teknolojisi
aracilift ile gergeklesen egitim “Online Egitim” veya “Web Tabanli Egitim” olarak
tamimlanabilir. Bu tip egitim teknoloji bazli egitimin bir bolimiini

olusturmaktadir.''?

E-6grenim, uzaktan egitim ile birbirine benzer olup, uzaktan egitimin

sadece elektronik araglardan yararlanarak, gergeklesmesidir.

N1 Ae., 5.120.

112 «yeni Ekonomi ve E-Learning”, (Cevrimici)
www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makale/newe_el asp, 29 Mart 2001.
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Web ile meydana gelen degisimler, bilgi akisin1 da hizlandirmaktadir.
Bilgi erisimi ve paylagiminin internet ile artik ¢ok daha hizli ve yogun yapilmasindan
en ¢ok etkilenen sektérlerden biri de egitim sektdriidiir. Bireylerin zaman, mekan ve
smif zorunlulugundan bagimsiz olarak bilgiye ulagmasi, glincel, etkili ve etkilesimli
bilgiye ulasmasi internet ¢afinin egitim sektSriinii olumlu yonde etkileyeceginin

gﬁstergesidir.1 13

Giiniimiizde yiiz yiize egitime hala ¢ok sik kullanilan bir egitim y6ntemi
olup, web tabanli egitimin de bir alternatif olarak bulunmasi sevindiricidir. Web
tabanli egitim ile amaglanan gelenesel yiiz yiize egitim ile rekabet etmek ve egitimde
egitmen ve ders notlarinin bilgiye ulagmada tek kaynak olmasi yerine alternatif
yaratarak, daha fazla boyut katabilmektir. Katilimcinin kullandif1 materyal interaktif
ve erisilebilir oldugunda, gorsel efektler vasitasi ile kullamcimin diistince hizi
artmakta, egitmen ile katilime: arasinda direkt bir iletisim saglanmaktadir. Ancak
yine de web tabanh egitim ile katilimcilarin geleneksel sinif metodlan ile 6grenim
gorenlerden daha iyi 6grendiklerini sdylemek miimkiin degildir. Egitim modeli ile
ilgilenenler, bir aracin digerinden daha verimli olup olmadig1 ve yeni teknolojik
yeniliklerin  6grenme siireglerini  gelistirip  gelistirmeyecegini uzun uzun
tartismislardir. Uzun aragtirmalar sonucunda herhangi bir aracin 6grenme fizerinde
onemli bir etkisinin olup olmadig1 konusunda kesin bir sonug¢ bulamamiglardir. Pek
cok uzman faydalarmin kamtlanamayacagimi belirtmektedir. Clinki gelismeler
bilginin dagitim seklinden degil, bilgiye ulasan kisiden ve egitimin planlanmasindan
kaynaklanmaktadir.

Bireysel caligma ve bireysel ilerleme katilimcmin yiiksek motivasyonuna
ve konuya olan ilgisine bagh bulunmaktadir. Ancak katilimcinin motivasyonunun

yiiksek ve konuya karsi ilgili olmas: durumunda gorsel efetktler nedeni ile akilda
kalicilig1 yiikseltmektedir.

Web tabanli egitimin ana 63eleri sunlardir:’ 14

113 Ahmet Murat Hanger “NedenELeaming?” (Cevrimi¢i) http//www.humanitas.com.tr/ahmethancer.htm,
Subat 2002.

114 Tinaz Titiz v.d., “Yeni Ogrenme Modeli ve Egitimde Bilisim Teknolojileri”, Ttirkiye Biligim
Vakfi, Eyliil 1998, s.14.
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o [letisim Ag

e Erisim ve bilgi liretim donanimi
o [cerik

o Yeni rolleri ile egitmenler

e Teknoloji biitlinlesmesi

Web tabanli bir eitimden sozedilebilmesi igin eZitimin yukandaki
6geleri taslma's‘l‘ gerekmektedir. Egitimin internet teknolojileri vasitasiyla verilmesi
yeterlidir. Ancak egitimin amacina ulagabilmesi igin egitmenler yeni rollerine
hazirlikli olmalidirlar. Son teknolojiyi kullanacak ve kullandiracak egitmenlerin de
teknoloji konusunda yetkin olmasi gerekmektedir. Teknoloji biitiinlesmesi ile
belirtilmek istenen de web tabanli egitimin basarisinin egitim programlan ve
Ogrenme ortamlariyla biitiinlestirilmesine bagh oldugudur.

Bir diger tamima gére web tabanli eZitim; kisaca bir bilgisayar agi
bulunan platform {lizerinde sunulan bir egitim sekli olarak tanimlanmakta ve e-

6grenme kavramimn temelde iki ana alt baghigi bulunmaktadir''>:

e Asenkron (Bireylerin kendi kendilerine ¢alisma yapmalari) ve

e Senkron (Es zamanh olarak bir grup katilimci ve 6gretmenin canli
olarak bilgisayar ortaminda bir sinifta bulugmalar:.)

Egitim bilimcileri tarafindan yapilan c¢aligmalar, asenkron egitim
materyalinin pedagojik olarak yeterli kalitede olmasi ve §grencinin konuyu 6grenme
isteginin bulunmasi durumunda &grenci kendi kendine yapacagi ¢aligma ile konunun
yiizde 80’ini 6grenebildigini, geriye kalan yiizde 20’lik 6grenme ise senkron olarak,
bir egitimci egliginde yapilan eg zamanli ¢aligmalar ve etkilesimle gergeklestirildigini
ortaya koymustur. Uzaktan egitim sisteminin bagarihi olabilmesi i¢in egitimin hem
senkron hem de asenkron yapida sunulacak sekilde planlanmasi gerekmektedir.

Yeni 6grenmede yeni olan sey efitim materyallerinin, sanal ortamda

zamana ve mekana bagli olmaksizin, karsilikli etkilesim i¢inde sunulmasi olarak

15 Hanger, a.g.e.
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tamimlanabilir. Ders programlarindan bagimsiz video ¢ekimli web sitelerinden
yiiklenilebilen egitimler buna Ormek olarak verilebilir. Baglantilar vasitasiyla
aciklayici animasyonlar da bunlara eklendiginde, bilginin karmasik en alt birimlerine
inilebilmektedir. Birbirleri ile hi¢ kargilagmamis Ogrenciler konulart sanal
seminerlerde birlikte hazirlayabilmektedirler. E-posta aracilifiyla goriigebilme veya
internette sohbet yoluyla ya da video konferans yontemiyle egitmenlere dogrudan
soru sorabilmektedirler. Sanal laboratuarda deneylerin gergege uygun kurgusu veya

kobay kurbaganin otopsisi yapilabilmektedir.

Web tabanli egitimde en Onemli unsur egitimin katilimci ile etkilesim
halinde ve interaktif olmasidir. Web tabanli egitimde belirli bir siire i¢inde katilimci
ile egitmen aym anda internete baglanabilmektedir. Aym canli bir siuf ortami
internet {izerinde yaratilmaktadir. Bu ortamda katilimcilar egitmene soru
sorabilmekte, kendi aralarinda sohbet edebilmektedir. Sanal ortam nedeni ile aym
etkinin saglanamadifim diigiinen bazi organizasyonlar bu dezavantaji minimize
etmek amaci ile ilk bir hafta egitimi sinif ortaminda vermektedir. B6ylece internet
tizerinde canli simf ortamu yaratildiginda, katilimeilar birbirlerini tanidig: i¢in daha
basarili sonuglar dogurmaktadir.

Bu yeni kiiltiirel teknik yontemlerin kullanimindan elde edilen bilgi
dgretimde zorunlu olarak yeni atilimlar1 beraberinde getirecektir. Yeni sistemde bilgi
kitaplarda verildigi gibi ¢izgisel, yani birbirini izleyen baghiklarda degil, bir ag
icerisinde birbirinden bagimsiz boliimler seklinde sunulmakta olup, aym aga bagli en
kiicik Ogrenme birimi sayillan bu modiller birlesip, tek konu etrafinda
kiimelesebildiklerinden 6grenen kisi de bireysel gereksinimlerine uygun olanlan

16 Avrica her egitimin web tabanli

diledigi sekilde bir araya toplayabilmektedir.
efitim sistemi esaslarina gore verilmesi gerektigini sOylemek pek dogru
olmayacaktir. Bu degerlendirme her egitim igin ayr1 ayn yapilmalidir. Web tabanh
egitim sisteminde dogru egitimin kullanilmas: durumunda, sistemin ¢ok uygun
oldugu disiiniilecektir. Ancak ¢ok genis bir alana yayilan web tabanli egitim

denemeleri heniiz adeta bir deneme tahtasini andirmaktadir.

16 Janet Schayan, “Internet Aginda Yeni Ogrenim”, Deutschland, Subat-Mart 2001, 5.49.
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Bu yontemde katilimcilarin, kullanacaklari egitim araglarini kullanma
yetenegi ve edindikleri bilgileri kendi sorumluluklarinda yo6netmeleri aranan
vasiflardir ve egitmenlerin egitim materyallerini, katihimecilar1 hedef alip o sekilde
hazirlamalar1 gerekmektedir. Oberrhein Sanal Yiiksek Okulu (www.viror.de) Proje
Yéneticisi Paul-Thomas Kandzia’nin goriigiine gore, dgretim iyesinin goérevi, bilgi

ogretmekten, bilgi akigim saglayan antrendre dogru kaymalidir.'!’

3.2.2. Organizasyonlar Tarafindan Kullanimi

Giinlimiizde dedisim artan bir hizla ger¢eklesmekte, gelisen teknikler ve
is modelleri yiiziinden baz beceriler ortaya ¢iktiktan gok kisa bir stirede gegerliligini
yitirebilmekte ve giiniimiizde giin gegtikge daha fazla sayida beceriye sahip olmak
gerekmektedir. Bu nedenle, herhangi bir anda pek ¢ok organizasyon insan kaynagini

stirekli egitmek durumundadir.

Gelecekte hizla giincelligimizi yitirecegimiz igin, bilgi is¢isi ti¢ yilda bir
yeniden okula gitmek durumunda olacaktir.''® Bu noktada internetin sundugu
imkanlardan biri olan web tabanli egitim uygulamalari, etkili yonetim ve insan
kaynag: kalitesini daha diigiik maliyetler ile arttirmayi hedefleyen organizasyonlar
icin bir alternatif olmakta ve yeni bir 6grenme kiiltiirti yaratmaktadur.

Internet sadece siparis verebileceginiz bir ortam ya da organizasyonunuzu
tanitan bir web sitesinden ¢ok daha derin, kapsamli ve genis boyutlu bir ortam ve

gercek anlamda 6grenen organizasyonlar olus‘curabilmektedir.119

Web tabanli egitim sayesinde aym1 zamanda insan kaynaginin gelismesine
izin veren bir ortam yaratilarak, sahip oldugu potansiyel ile organizasyonun
doniisiimiine imkan sagladifi i¢in Ogrenen organizasyon olma yolunda
organizasyonun yolunu agmaktadir. Y6netimin gorevi Ogrenmeyi tesvik eden bir
ortami yaratmak, insan kaynaginin ise gérevi bilgiyi bulmak, toplamak, denemek ve

ogrenmek olmaktadir. Ogrenen organizasyonlarn OFrenen bireyler aracilifiyla

17 Ae., 5.51.
18 Johnson, a.g.e., 5.97.
19 Arman Kirim, Yeni Diinyada Strateji ve Yonetim, Sistem, Istanbul, 1998, 5.160.
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Ogrendigini g6z oniinde bulundurdugumuzda, insan kaynagimn bilgiye her an her
yerden ulagsabilmesi bu yolda 6nemli bir adumdir. Ayrica bilgi sistemde yer alip, her
isteyenin kullamimi igin hazir bulunacag: i¢in bilgi bireylere degil, kuruma ait
olmaktadir. Ogrenen organizasyonlarda oldugu gibi bilginin paylagilmasma ve
iiretilmesine imkan tanimaktadir.

Uygulamalar incelendiginde insan kaynaginin egitiminde kullamlacak
web tabanli egitimde eitimler internet platformuna yiiklenmekte ve internet veya
intranet lizerinden mesai saatleri nde veya disginda bu sistemlerden egitimler
alinabilmektedir. Tiirkiye’de bu konuda faaliyet gosteren oganizasyonlar &ncelikli
olarak, word, excel ..vs. gibi temel ofis egitimleri icin web tabanl egitimi
kullanmaktadirlar. Bu gibi teknik egitimlerin hepsi insan kaynaklarn ile entegre
olarak caligan sanal bir ortamda diizenmektedir. Bu yontemde katilimcilar bir seviye
tespit smavina girerek, test sonucundaki seviyelerine uygun bir egitimi alma
imkanina kavusmaktadirlar. Egitimin sonunda yine bir sinav agilarak, isgorenlerin
aldig1 puanlar onlarin insan kaynaklari sistemine gonderilmektedir. Eldeki bilgi
verilerinin her bes veya yedi yilda ikiye katlandif1 bir toplumda, kimse geleneksel
“ilerde lazazm olur” anlamindaki 6grenme sekline glivenemez. Bundan sonra yagam
boyu 6grenmek Snem kazanmakta ve bunu saglayan en dnemli araglardan birini de

internet platformu olugturmaktadir.
Asagida egitimde bu platformun kullanilma nedenleri yer almaktadir:

Internet ortamindaki sanal sinif asenkron ve senkron egitim platformu
olarak kullanilabilecek, senkron simfta canli ses, veri ve ders igerik paylagimi ve
aktarumi, katilimcilar arasi etkilesimi ve dolayisiyla 6grenmeyi arttirici bir etken
olmakta ve uzaktan egitim sisteminin ylizde 80’ini kapsamakta olan asenkron egitim,
bahsedilen nedenlerden otiirli, en iyi internet ortaminda gergeklesmektedir.'*
Organizasyonlarin web tabanli egitim sistemine yOnelmelerinin katilimcilara
egitimin etkin bir yontemle veriliyor olmasi gibi yukanda belirtilen bireylere yonelik
nedenlerinin yaminda bazi kurumsal nedenleri de bulunmaktadir. Bunlara kisaca
deginecek olursak, 6ncelikle performans ile ilgili etkileri olmaktadir.

120 Hanger, a.g.e.
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Yapilan aragtirmalar 6grenmede uygulama seviyesinde anlama, kavrama
ve hatirlama oranlarinin ¢ok daha yiiksek oldugunu ortaya koymakta ve ortak proje
gelistirme, etkilesim, oyunlagtirma gibi tekniklerle katilimcilar becerilerini daha

121 Ayrica internet sayesinde egitmenin 6denen paray:

kalic gelistirebilmektedirler.
hakedip etmediginin goriilmesi egitmenleri bir Olciide kaliteyi arttirmaya
zorlamaktadir. Egitimde internet ile saglanan seffaflik egitim modelinin kalitesinin

arttirllmasim ve basariya ulagmasini saglamaktadir.

Diger uzaktan egitim yontemlerine gore daha rahat takip edilebilmesi,
multimedya ders igerikleri hazirlama isleminin zamanla ¢ok daha kolay ve stiratli
yapilabilmesi, uzaktan egitim, bilgisayar aglari, web tasarimi...vb egitimleri veren
kurumlarin artmasi ve bu alanda énemli bir iggiiciiniin yetistiriliyor olmas: nedeni ile
daha sik kullanilacaktir. Egitim veren organizasyonlar tarafindan yapilan ¢aligmalar,
web tabanli egitimin seyahat masraflar1 ve isbast zaman kaybindan tasarruf
saglanmasi sebeplerinden dolay1 geleneksel egitime gére yiizde 30 daha az maliyetli
bir egitim sistemi oldugunu géstermektedir.'** Ancak heniiz iilkemizde kullanim alt
yapidaki yetersizlikler ve egitimcilerin bilgi ve birikimlerini elektronik yollarla
aktarabilecek sekilde donatilmamasi nedeni ile ¢ok sik kullanmilmamaktadir.

Ekonomik agidan degerlendirildiginde yapilan yatirimin ekonomik olarak
olumlu sonuglar dogurmas: gerekmektedir. S6zkonusu egitim kurumsal bir egitim ise
maliyet acisindan saglayacag: tasarruf ve satis agisindan saglayacagi artiglar
gbzoniinde bulundurarak, iki agidan incelemek gerekmektedir. Bu nedenle web
tabanli egitim projesine baglarken organizasyonun bunlar1 gézdniinde bulundurmasi
ve hedeflerini ortaya koymas: gerekmektedir. Maliyet tasarrufu agisindan durumu bir
6rnekle agiklarsak; web tabanli egitim kullanildiginda yol, konaklama masraflarindan
tasarruf edilmekte ve ortaya daha somut, 6l¢iilebilinir bir rakam ¢ikmaktadir.

Sistemin kurulusunda maliyetler yiiksekken, uzun vadede ekonomik
acidan ciddi tasarruflara yol agmaktadir. Web tabanli egitim ile egitim

harcamalarinda tasarruf saglanacaginin en iyi Ornegini gosteren Cisco, satig

12! {lker Helvaci “E-Learning Nereye Gidiyor?”, (Cevrimigi)
http//www.humanitas.com.tr/e-lIrnnereye.htm, Subat 2002,

'2 Hanger, a.g.e.
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calisanlarimin yiizde 90’ma hitap eden igerigi, web tabanli egitim ile uygulamaya
bagladigindan beri, egitim masraflan yar1 yarnya diismiistiir. '

Ozellikle biiyiik bayi kitlelerine verilen egitimlerde yerlesim yerlerinin
daginik olmas1 ve zamanin kisith olmasi, saticilarin isini birakip egitime gitmesi
biiyiik sikint1 yartmaktadir. Halbuki web tabanli egitimin zaman ve mekandan
bagimsiz olmasi nedeni ile bu tip egitimlerde katkis: biiyiik olabilir.

Katilimeilar yer ve zamandan bagimsiz olarak, egitimi takip
edebilmektedirler. Mesai saatlerinde masa baginda egitimi takip etmek, calisma
mekanindan ayrilarak smifta verilen egitimi takip etmekten ¢ok daha kolay
olmaktadir.

Web tabanli egitim dier egitim yontemlerine gbre daha merkezi
kontrollii bir yapiya sahiptir. Simuf ortaminda A veya B egitmeninden egitim alanlar
her zaman ayn: memnuniyeti gostermemektedir. Halbuki web ile bunun standart bir

hale gelmesi organizasyona avantaj saglamaktadir.

Web tabanli egitim ile egitim imkanlari organizasyonun miisterilerine

kadar genisletilebilmektedir.

' Helvact, a.g.e.
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GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC

Artan rekabet, teknolojik yeniliklere neden olmaktadir. Yasamin her
diliminde yer alan teknolojik gelismeler ise Snemlerini ve yerlerini, direkt insana
doniik uygulamalarda daha da arttirmaktadir. Insan kaynaklan faaliyetlerini
organizasyonun diger siireglerine entegre etmeyi saglayan e-insan kaynaklarina
gegilebilmesi internet mzinda hareket edebilen, uyum kabiliyeti yiiksek ve yaratici
isgOrenlere, degisime agik bir orgiit kiiltiiriine sahip, bilgi paylasimi yiiksek uyumlu
bir organizasyona ve yeterli kaynafa sahip olmasi gerekmékiedir. Dolayist ile
organizasyonun bu 6zellikleri e-insan kaynaklar1 yonetimine hazir olup, olmadiinin

gostergesidir.

Intenet tabanli sistemler e-insan kaynaklarinin alt yapisi olugturmada
onemli bir role sahip olup, organizasyonun amaglarim gergeklestirebilmesi igin
katkida bulunmakta ve insan kaynafi bulma ve se¢me siireci, personel &zlikk
islermleri, iletisim, performans yoOnetimi, egitim ve gelistirme fonksiyonlan
elektronik ortamda yapilabilmektedir. Boylece organizasyonlar zaman ve maliyet
acisindan tasarruf etmekte, insan kaynaklar verilerine evrensel olarak girig
yapabilmekte, verilerin dogrulugu artmakta, diger is slirecleri ile entegrasyon
saglanarak, daha biitiinsel bakilmakta ve bdylece insan kaynaklar1 daha fazla katma
deger yaratarak, organizasyonun stratejik bir pargasi olabilmektedir.

Caligmamizda internetin insan kaynaklar1 y®netimi fonksiyonlar
lizerindeki etkilerini inceledigimizde aslinda insan kaynaklar yGnetimi ile internet
olgusunun birbirlerinden yararlanarak sinerji yaratabilecekleri pek ¢ok ¢ahisma alanm
oldugunu goriiyoruz. Ancak bu sinerjinin yaratilabilmesi i¢in bilgi teknolojileri
konusunda wuzmanlarin teknik bilgisinden yararlanmak, insan kaynaklar
calisanlarmin da is vizyonundan yararlanmak gerekmektedir. Simdilik internet
agirhkli  olarak insan kaynaklarimin tedarik ve segme fonksiyonunda
kullanilmaktadir. Web tanabli egitim konusunda da gelismeler yasanmaktadir.
Internet tabanli sistemler sayesinde insan kaynaklari ySnetiminin diisinmeye daha
fazla vakit ayirabilmesi ile bu teknoloji insan kaynaklarimin diger fonksiyonlarinda
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da kendisini gosterecektir. Organizasyonda tiim boliimlerin ortak Sgesi insan oldugu
icin, insan kaynaginin se¢imi, planlamasi, verimliligi, performansi, kariyeri, egitim
ve gelistirilmesi, motivasyonu, iicret ve sosyal olanaklan ile ilgilenen bir
departmanin internet nedeni ile yok olacagim diislinmiiyoruz. Caligmamizda da
goriildiigii gibi siliregler ne kadar internete tasinsa da insana ihtiya¢ her zaman
bulunmaktadir. Sadece bu teknolojiler ile uyumlu, internet hizinda hareket eden, isin
teknik kismu degil siirecin bir pargasi oldugu igin bilgisayar sistemlerini etkin
kullanabilen, yaratici ve degisime kolay uyum saglayan bir isgoren profilini
gerektirmektedir. Insan kaynaklan yonetimine ise yukarida bahsedilen
fonksiyonlarin stratejik agidan 6nem tasiyan noktalari ile ilgilenebilmeleri i¢in hiz ve

zaman kazandirmaktadar.

Teknolojik gelismeler ile talep edilen isgiliclintin niteliklerinde de
degisiklikler meydana gelmektedir. Istihdam piyasalarinda vasifsiz ve yar1 vasifl
isgiicii yerine istiin vasifli, daha ¢ok bilgi iscileri olarak adlandirilan isgdren tipi
onem kazanmaktadir, Isgbrenler temel ihtiyaglanmin yerine, organizasyonda
yOnetime katilma, daha iyi c¢aligma sartlar1 gibi daha karmagik ihtiyaglarinin
tatminine yonelmisgtir.

Calismamizin baginda sordufumuz insan kaynaklart ydnetiminin
uyguladip1 siiregelen geleneksel sistemlerden uzaklasmaya hazir olup olmadif:
konusu ise organizasyondan organizasyona degisiklik gostermektedir. Ciinkii her biri
farkli ¢alisan profiline, farkli bir orgiit kiltiirine, farkli ekonomik sartlara, farkli
tstiinliiklere sahiptir. Ancak hala gilintimiizde insan kaynaklar tabelalarmin asihi
oldugu ancak personel yOnetimi mantifi ile hareket eden organizasyonlarin
degisebilmesi i¢in bu devrim bir firsat olabilir. Bu firsatin sundugu imkanlardan
yararlanmak isteyen organizasyonlar da programlarina e-sistemler ile ilgili yeni
projeleri ekleyebilir. Vasifli igglicliniin 6nem kazanmas1 nedeni ile insan kaynaklari
politikalarinda sahip oldugu vasifl: isgiiciinii organizasyonda tutabilmek ve vasifli dis
kaynag1 organizasyona cekebilmek amaci ile yeni insan kaynaklan stratejileri
geligtirebilir. Tiim bu teknolojik gelismeler is proseslerini etkileyecegi igin isin
yeniden Orgiitlenmesi konusunda bazi1 adimlar atabilir veya mevcut insan kaynaginin

bu gelismelere uyumunu saglamak adina egitim ve gelistirme faaliyetlerine 6nem
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verebilir. Organizasyonda ortaya ¢ikacak yeni meslekler i¢in i¢ kaynaklarini bu

pozisyonlara hazirlayacak tedbirler alarak, isgdrenlerini degisime hazirlayabilir.

Deger katmayan rutin insan kaynaklari faaliyetleri internet ortamina
taginarak, olduk¢a Snemli operasyonel verimlilik saglanmaktadir. Internet sayesinde
pek c¢ok is organizasyonda bir kere yapimakta ve tek bir tuga basarak
gerceklesmektedir. Organizasyonda tiim diinyada igg6renlerin bilgilerini herkesin
erisebildigi ortak kullanimi olan bir sisteme aktarmasi nedeni ile organizasyonun
bilgi birikimini igg6renlere bagh olmaktan kurtarmakta, herhangi bir isgéren isten
ayrilsa bile is ile ilgili sahip oldugu ve sisteme aktardig: bilgilere ulagilabilmektedir.

Sanayi doneminde makinenin ortaya ¢ikis1 ile makinenin insan
emeginin yerini almasi, seri iiretime geéis ile vasifli iggiictinlin yaninda vasifsiz ve
ylisek vasifli isgiici de 6nem kazanmaya baglamistir. Urlin ve firetim stirecinde
standartlasma meydana gelmistir. Giiniimiizde ise bilisim teknolojileri ile isgiicliniin
yapabilecegi pek ¢ok ig goriildiigii gibi teknoloji tarafindan tistlenilmektedir. Ancak
bu sefer o dénemin aksine teknoloji insan kaynaklarinin yerine gegcmemekte, bilakis
onun niteliklerini ortaya c¢ikararak, organizasyona kazandirip, katma deger
saglamasina neden olmakta, sadece katma deger saglamayan, verimsiz siiregleri
azaltmaktadir, Bu noktada insan kaynaklar1 interneti organizasyonun amaglar
dogrultusunda yoneterek, prodiiktiviteyi arttirmaktadir. Diger yandan isgiiciiniin
uluslararas1 mobilitesini arttirmasi nedeni ile az gelismis tilkelerden, gelismis
tilkelere dogru beyin go¢ilinii arttirici etkisi bulunmaktadir. Bu noktada insan
kaynaklan nitelikli insan kaynagim elde tutabilmek igin stratejiler gelistirmelidir.
Internet tabanli teknolojileri kullamirken, hedeflerin ¢ok iyi belirlenmesi
gerekmektedir. Sadece yapilan isleri elektronik ortama aktarmak verimlilik artis:
igin yeterli degildir. Bu nedenle bu stiregte isin en efektif nasil yapilabilecegini de
g6z oniinde bulundurarak, rutin igler ve verimsiz siirecler internetten yararlamlarak,
minimize edilebilmektedir. Issizlik orammin yiiksek oldugu az gelismis tilkelerde
yiiksek teknoloji kullaniminin ne kadar dogru olacag tartisilir. Ancak internetin bu

etkileri yadsinamaz.

Organizasyonlar internet tabanli teknolojileri kullanirken, stratejileri

de olduk¢a Snemlidir. Mevcut sfiregleri alip, bunlan internet tabanli bir sisteme
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yerlestirmek teknolojinin avantajlarindan yararlanmak anlamina gelmemektedir. Bu
sadece tiim kagit yigmlarm elektronik bir formata sokmak, yapilan isleri elektronik
ortamda yapmak anlamina gelmektedir. Insan kaynaklarmin diisinmesi gereken;
isgbrenlerin sisteme girerek, isini en efektif sekilde nasil yapacagidir. Diger 6nemli
bir nokta ise internetin yapilan isglerin yerini almadifinin, sadece tamamlayici
nitelikte bir teknoloji oldugunun gézéniinde bulundurulmasidir.

Internet tabanli teknolojinin kullamm kararinda &ncelikle - stratejinin
belirlenmesi i¢in hedeflerin, i akislarinin ve organizasyonda kullanilan formlarin
cikarilmasi gerekmektedir. 'Uygulanacak sistemler ayn1 zamanda organizasyonel
yapiyt etkileyecek ve isgbren profilinde degisikliklere yol acabilecek, gereken
becerilerde degisiklige yol agabilecektir. Sozkonusu teknolojiler i¢in ihtiyag
duyulacak kaynak miktari, zamanlama ile ilgili plan, organizasyona kisa ve uzun
donemde maliyeti ve risklerin belirlenmesi stratejinin gelistirilmesi igin {izerinde

durulmasi gereken noktalardir.

Internet tabanli teknoloji kullanilmasina karar verildiginde {izerinde
durulmasi gereken bir diger 6nemli noktada kullanmilma amacina gore is akiglarindaki
stireglerin bir b6liimiiniin internete aktarilmasiyla, insan kaynaklar1 departmanlan ile
bolim miidiirlerinin  isg6renlerine deger katabilecek diger hizmetleri ve
isgbrenlerinin deder katabilecegi diger igleri de diislinmeleri ve bunlari hayata
gegirmeleridir. Insan kaynaklar1 departmanina diisen gérev hedeflerini ve teknolojini
sunduklarim kendi organizasyon yapisi ve kiiltlirii i¢inde biitlinlestirerek, gercek
anlamda bir stratejik is ortagi olmaktir.

Internet ile endiistri iligkileri iligkisini inceledigimizde ise internetin
teknolojik gelismelerden biri oldugunu g6zdniinde bulundurursak, arada dolayli bir
iligki oldugunu gériiyoruz.

Diinya piyasalarini vinceledigimizde teknolojik gelismeler igyerinin ve igin
yeniden organizasyonuna neden olmaktadir. Bu gelismeler sonucunda sanal takim ve
sanal ofislerin meydana gelmesi ve teknolojik gelismelerin vasifli isgdren tipini
gerektirmesi ve bu iggbrenlerin efitim seviyeleri ve nitelikleri nedeni ile bireysel

pazarlik giicine sahip olmasindan dolay: sendikalara ihtiyag duymamasi sendikalarin

107



iiye sayilarinda diislis yasanmasina neden olmaktadir. Daha yiiksek {icret ve daha iyi
calisma kogullarina sahip isgiicii sendikaya ihtiva¢ duymamakta, bu durum da
sendikalarm giiclerini kaybetmesine neden olmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde
sendikalar ficret pazarlifina dayanan catigmaci bir sendikal anlayis yerine isin
yeniden organizasyonu ile ilgili siireglere ve yonetime katilma gibi politikalart

yiiriitmektedir.
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