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Orgﬁtlerde; bilgisayarlarin, Internet'in ve intranetin kullaniminin artmasiyla
birlikte yasanan degisimlerden bir tanesi de insan kaynaklar1 fonksiyonun artik
elektronik halde ve elektronik ortamlarda yapilir olmasidir. Dolayisiyla personel
yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi seklinde
ifade edilebilen insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonun yasamis oldugu gelisim
siirecine, artik yeni bir kavram olan elektronik insan kaynaklar1 yonetimi terimi
eklenmistir. Bu ¢alismada elektronik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve bu
kavrami olusturan fonksiyonlar teorik boyutuyla ele alinmaktadur.
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Electronic human resource management and its functions

Human resources have been carried in electronic environments following the
increase in the use of computers, internet and intranet in organizations. Having
taken different names such as “personnel management”, “human resources
management”, “strategic human resources management” in its development,
“human resources management” has also been named as “electronic human
resources management”, which is a new concept. In this study, the concept of
“electronic human resources management” and the functions of this concept
have been analysed theoretically.
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1980°li yillara kadar “Personel Yonetimi” seklinde adlandirilan “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” kavrami, 1990’larm sonlar1 ve 2000’lerin baslariyla birlikte
adinin éniine bir ilave alarak “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi” seklinde
gelisimine devam etmistir. Insan kaynaklari yonetiminde yasanan bu
doniisiimde, son zamanlarda yeni bir terimin de insan kaynaklari yonetimi
kavramina eklendigi goriilmektedir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte degisik
alanlarda bircok kelimeye ©n ek olarak eklenen bu kelime “elektronik”tir.
Dolayisiyla personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gegis, insan
kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegis siireclerine,
insan kaynaklar1 yonetiminden elektronik insan kaynaklari yonetimine gegis
suireci de eklenmistir.

Teknolojinin ilerlemesi ve gelismesiyle birlikte yasanan degisimler toplumsal,
ekonomik ve sosyal yasamda birgok seyi etkilemektedir. Orgiitler de yasanan bu
degisimden etkilenmektedir. Ozellikle bilgisayarlarin, Internet ve intranetin
kullaniminin artmasiyla, orgiitlerde hem ¢alisma kosullar1 hem de is yapma
bigimleri degisikliklere ugrar hale gelmistir. Bu degisimlere ugrayan alanlardan
bir tanesi de insan kaynaklar1 yonetimidir. Artik orgiitlerdeki insan kaynaklar:
yonetimi boliimleri, faaliyetlerini yiiriitiirlerken bilgisayarlardan, aglardan,
Internet'ten, intranetten; yani kisaca elektronik ortamdan yararlanir hale
gelmislerdir. Boylelikle de elektronik insan kaynaklari yonetimi kavrami son
zamanlarda siklikla duyulur olmustur. Bu ¢alismada elektronik insan kaynaklari
yonetimi kavrami ve bu kavrami olusturan fonksiyonlar ele alinmaktadir.

1. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

Bilgisayarlarin is yasaminda yaygm olarak kullanilmasi ve Internet
teknolojisindeki hizli gelismeler, insan kaynaklar1 yonetimini etkilemis ve
gelinen son nokta Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-IKY) olmustur. Artik
bir¢ok Orgiit insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak, islemek ve depolamak igin
E-IKY sistemlerini kullanmaktadir (Oge, 2004: 110). E-IKY terimi aslinda popiiler
bir terim olan e-ticaret kelimesinden esinlenerek kullanilmistir. Buradaki e- 6n
eki “elektronik” kelimesini ifade etmektedir. E-insan kaynaklari ise aslinda
“ag”larin spesifik bir kullanimidir. Bu yiizden E-IKY yerine gevrimigi insan
kaynaklar1 yonetimi terimini kullanmak daha dogru bir kullanim olabilmektedir
(Panayotopoulou vd., 2007: 278).

Son zamanlarda yaygin olarak kullanilan “Elektronik Ticaret (e-ticaret)”
teriminin tanimi iizerinde de tam bir goriis birligine varilamamistir. Kimilerine
gore elektronik aracglarla yapilan tiim ticari islemler e-ticaret sayilmaktadir.
Gittikge daha fazla kabul goren tamim da, sadece Internet gibi acik aglar {izerinde
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yapilan islem ve Odemeleri e-ticaret saymaktadir (Ertas, 2000: 2). Diger bir
ifadeyle telefon, televizyon ve faks gibi temel araglar kullanilarak yapilan ticaret,
kimilerine gore elektronik ticaret sayilabilirken, daha fazla kabul edilen goriige
gore de Internet, intranet, dijital ve mobil sistemler kullanilarak yapilan ticaret,
elektronik ticaret sayilmaktadir. Ayni durum E-IKY igin de s6z konusudur.
Telefon, televizyon ve faks gibi klasik araclar, giiniimiize kadar, orgiitlerdeki
insan kaynaklar1 boliimlerince zaten kullanilan araglardir. Bu nedenle E-IKY
terimiyle aslinda kastedilen, insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin Internet’in,
intranetin, ve aglarin kullanilmasiyla ytiriitiilmesidir.

Literatiire bakildiginda E-IK ve E-IKY terimleriyle birlikte; sanal insan kaynaklar1
(yonetimi), insan kaynaklar1 intraneti, web-tabanli insan kaynaklari, bilgisayar-
kaynakli insan kaynaklar1 yonetim sistemleri ve insan kaynaklar1 portallar1 gibi
terimlerin de kullanildig1 gdriilmektedir. insan kaynaklar: bilgi sistemleri ise bu
terimlerin diginda tutulabilir. Ciinkii insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, insan
kaynaklar1 boliimiiniin kendi iginde yonetilmektedir. Bu sistemin kullanicilari
¢ogunlukla, insan kaynaklar1 boliimii personelidir ve bu sistem insan kaynaklar:
boliimiiniin kendi igindeki siireglerin gelistirilmesini amaglamaktadir. E-IKY’de
ise, sistemi kullanmas1 hedeflenen grup, insan kaynaklar1 boliimii disindaki
personel yani ¢alisanlar ve yoneticilerdir (Ruél vd., 2004a: 365).

E-IK, Interneti kullanarak insan kaynaklari yonetimi islemlerini veya
faaliyetlerini yonetmektir (Lengnick-Hall & Moritz, 2003: 365). E-IKY, kisaca
orgiitteki insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarmmn Internet teknolojisi
kullanilarak yonetimsel olarak desteklenmesidir (Voermans & Veldhoven, 2007:
887). E-IKY; orgiitiin, insan kaynaklari stratejilerini, politikalarmni ve
uygulamalarimi web-teknolojisi tabanli kanallarmn tam kullanimiyla bilingli ve
dogrudan destek saglayacak sekilde yerine getirmesidir (Ruél vd., 2004b: 16).
Sanal insan kaynaklari; bilgisayar sistemlerinin, interaktif elektronik medyanin
ve telekomiinikasyon aglarmin insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarini
yerine getirebilmek igin kullanilmasidir (Jones, 1998: 4). Sanal insan kaynaklari
yonetimi; orgiitiin, bilgisel (entelektiiel) sermayeyi elde etmesine, gelistirmesine
ve elde tutmasina yardim etmek amaciyla, stratejik ortaklariyla ag (netwok)
(sebeke) iligkileri kurmak igin bilgi teknolojilerini kullanmasini ifade etmektedir
(Jian-cheng & Song-zheng, 2008: 57). Sanal insan kaynaklari, 6rgiitiin entelektiiel
sermayeyi elde etmesine, gelistirmesine ve yerlestirmesine yardim edecek bilgi
teknolojilerinin aracilik ettigi ortakliklar {izerine kurulan sebeke ya da aglardir
(Lepak & Snell, 1998: 216).

Sanal insan kaynaklari yonetimi; gerekli olan insan kaynaklari hizmetlerinin
geleneksel insan kaynaklari departmani olmaksizin sunuldugu ve degisik igsel
ve digsal aktOrlerin bir araya gelerek olusturduklari, teknolojik aglari ifade
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etmektedir. Bu baglamda E-TIKY, sanal insan kaynaklarina gore daha az geligsmis
teknoloji tiirlerini kullanmaktadir. Ornegin ise alim siirecinde geleneksel insan
kaynaklar1 departmanlar1 varliklarini = stirdiiriirlerken, aday bulmak igin
Internet'ten faydalanabilirler. Web-tabanli insan kaynaklari y&netimi, E-IKY
kavramini, Internet teknolojileri ile eslestirmektedir. E-IKY her ne kadar web-
yonelimli olsa da, ayrica ERP sistemleri gibi ek teknolojileri de kapsamaktadir.
B2E (business-to-employee) (isletmeden-galisana) kavrami da, E-IKY kavraminin
kapsamini, sadece orgiit iginde bulunan hat yoneticilerini, insan kaynaklari
uzmanlarin1 ve calisanlar1 icerecek sekilde azaltmaktadir. Buna karsin E-IKY,
danismanlar veya bagvuruda bulunan kisiler gibi ilgili kimseleri de igermektedir.
Ozetle, tiim bu terimler E-IKY teriminin ana ozellikleriyle yakindan ilgilidir,
fakat bu terimin daha sinirli kullanimlarimi ifade etmektedir (Strohmeier, 2007:
20). E-IKY terimi ile diger terimler arasinda ince farklar bulunmakla beraber,
literatiirde genellikle E-IKYyi ifade etmek icin diger terimlerin de kullaruldig
goriilmektedir. Ornegin, sanal insan kaynaklar1 yonetimi teriminin kullanildig
yerde, E-IKY’den bahsedilebilmektedir. Dolayisiyla yukarida bahsedilen tiim bu
terimler, E-IKY konusundan bahsetmek amaciyla kullanilmaktadir. Terimlerin
anlamlar1 arasindaki farklar ¢ok net sekilde belirli degildir.

2. ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSiYONLARI
2.1. Elektronik insan kaynaklar1 planlama

E-IKY sistemleri; orglitte calisanlarin mevcut bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili
verilerin toplanmasini, saklanmasini, giincellenmesini ve gerektiginde bu
verilere ulasilabilmesini kolaylastiran araglar sunmaktadir. Bu da orgiitteki diger
boliimlere, yeni girisimlerde bulunulacaginda daha hizli ve daha fazla bilgiyle
karar verme imkami saglamaktadir (Hopkins & Markham, 2003: 57-58). Insan
kaynaklar1 planlama siirecinin; 1- Bilgi toplama ve durum analizi, 2- Isgiicii
talebinin ve arzinin tahmini ve insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin belirlenmesi, 3-
Insan kaynaklar1 ihtiyaclarmin karsilanmasina yonelik eylem planlarmin
gelistirilmesi, 4- Degerleme-Kontrol (Acar, 2009: 89) seklinde ifade edilen
asamalarinda da bilgisayarlardan ve elektronik ortamlardan yararlanilabilir.

Oncelikle, planlama stirecindeki yoneticilerin tahminde bulunmalarini ve karar
vermelerini saglayacak ve kolaylastiracak bilgiler ve veriler daha dogru, hizli ve
cesitli formatlarda bu yoOneticilere bilgisayarlar araciligiyla cevrimici olarak
sunulabilir. Eger orgiitte mevcut bir veritabani varsa; isgorenlerin performans
diizeyleri, isgiicti devri, devamsizlik oranlari, Orgiitiin finansal olanaklar1 vb.
veriler de bu veritabaninda mevcut olacagindan, bunlara ulasmak ¢ok kolay ve
hizli olacaktir. Ayni sekilde, orgiitte bulunan calisanlarin sayilarini, sahip
olduklar1 bilgi, beceri, potansiyel ve yeteneklerini gosteren isgiici beceri
envanterlerinin de elektronik ortamda bulunmasi, bu envanterlerden
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faydalanmay1 kolaylastirir. Elektronik olarak hizli ve daha dogru bicimde
toplanan veriler de bilgisayarlar yardimiyla degisik sekillerde analiz edilebilir ve
sonuglar1 degisik formatlarda yoOneticilere sunulabilir. Yoneticiler de beceri
envanterlerine bakarak gelecek donemlerde hangi pozisyonlar icin ne ozellikte
kisilere ihtiyag¢ duyulacagmi belirleyebilirler. Eleman ihtiyact duyulacak
pozisyonlarin da mevcut isgorenlerle mi doldurulacag: ya da disaridan yeni
eleman alim1 yoluyla m1 doldurulacagi da mevcut bilgilerle karara baglanabilir.

Isgiicii talebinin belirlenmesinde kullanilan yargisal ve sayisal yontemler
bilgisayar araciligiyla yapilabilir. YOnetici tahmini, delphi teknigi, senaryo
analizleri, kiyaslama gibi yargisal yontemlerde, bilgisayarlar yoneticilere genis
bilgi havuzu saglayarak, daha dogru karar alinmasini saglayabilir. Yargisal
yontemlere gore daha karmagsik ve matematiksel hesaplamalar gerektiren sayisal
yontemlerde de bilgisayarlar, islemleri olduk¢a hizlandirir. Trend analizleri,
regresyon-korelasyon analizleri, oran analizleri gibi sayisal yontemler kagit
kalemlerle hesaplamalara gerek kalmadan bilgisayar programlar1 kullanilarak
¢ok kisa stirelerde sonuglandirilir. Béylelikle hem zamandan tasarruf saglanirken
hem de kagit kalem kullanilarak yapilacak hesaplamalardaki yanlislarin dniine
gecilmis olunur. Gergek personel gereksinmesi, yedek personel gereksinmesi, ek
personel gereksinmesi ve bu gereksinmelerin belirlenebilmesi icin gerekli olan
toplam igyiikii, devamsizlik analizleri, isgiicii devir oram1 gibi sayisal
hesaplamalar da bilgisayarlar aracilifiyla daha dogru ve hizli yapilir. Bu
hesaplamalarin yan1 sira elde edilen bilgi ve verilerin elektronik ortamda
saklanabilmesi imkani, yillara gore degisimlerin goriilebilmesini ve
kargilagtirmalarin rahatlikla yapilabilmesini saglamaktadir.

Tim hesaplamalarin ve tahminlerin sonunda yapilacak insan kaynaklar:
ihtiyaclarinin karsilanmasma yonelik eylem planlar1 da elektronik ortamda
barindirilabilir. Boylelikle gerekli olan zamanda, ¢ok kisa siirede bu planlara
ulasilir ve istenen bilgi elde edilir. Yine bu planlarin elektronik ortamda
bulunmasi, bu planlarin uygulanip uygulanamadiginin kontroliinii kolaylastirir.

2.2. Elektronik ise alim

Elektronik ise alim, 6zellikle bilgi teknolojileri alaninda ¢alismak igin basvuran
adaylara yonelik olarak 1990’'li yillarin ortalarindan itibaren benimsenmeye
baslamustir. Ise alim ilanlarinin maliyetlerinin diisiiriilmesi, ise alim siirecinin
hizlandirilmasi ve daha biiyiik bir is bagvuru havuzuna erisimin saglanmasi, ise
alim alaninda Internet'in sagladigi katkilardandir. Internet’in sagladigi bu
faydalar da elektronik ise alimi, farkli sektorlerde calisan insan kaynaklar:
uzmanlarinin goziinde popiiler kilmis ve elektronik ise alim yontemlerinin
kullanim1 yayginlasmistir (Pearce & Tuten, 2001: 9).
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Elektronik ise alim, calisanlarin Internet kullanilarak ise alinmalaridir. Ozellikle
giris seviyesindeki isler i¢in yogun olarak kullanilsa da her tiirdeki ise bu yolla
ilan verilip aday bulunabilir (Heery & Noon, 2001: 112). Orgiitlerin bir ¢ogu
elektronik ise alim teknolojilerini biinyelerine, ise alim siteleri veya kurumsal
web sitelerindeki insan kaynaklar1 sayfalar1 araciifiyla dahil etmektedir.
Orgiitler, web sitelerinde eleman ihtiya¢ duyurular1 ve is bagvuru formlari
bulundurabilirler. Boylelikle is goriismeleri, basvuru degerlendirme gibi
prosediirler cevrimigi (online) olarak gerceklestirilebilir. Bununla birlikte 6rgiitler
ise alim ve is ilan1 gibi uygulamalar1 profesyonel olarak bu isi yapan firmalarm
kurumsal web siteleri iizerinden de gergeklestirebilmektedir. Ise alim siteleri
adaylarin ilgisini daha ¢ok g¢ektiginden, bir¢ok oOrgiit bu sitelerin aday
havuzundan faydalanmay1 tercih etmektedir. Bu sistem, bireyler acisindan ise,
zaman tasarrufunun yani sira ayni anda birden fazla is basvurusu yapma ve
kendilerine yonelik i ilanlarin1 es zamanl olarak takip edebilme sansini ortaya
¢ikarmaktadir (Giiler, 2006: 21). Ayrica ¢ok taninmayan ve nispeten daha kiigiik
olan orgiitler, ise bagvuracak adaylarmn kendi kurumsal web sayfalarini ziyaret
etmemeleri nedeniyle, ise alim sitelerini kullanarak daha iyi sonuglar elde
edebilmektedir (Noe vd., 2004: 160).

Elektronik ise alim siirecine bakildiginda, geleneksel isgoren temin ve secim
siirecine benzer oldugu gorilir. Elektronik ise alim da Oncelikle yeni
isgorenlerin talep edilmeleriyle baglar. Daha sonra i¢ ve dis kaynaklardan uygun
adaylar bulunarak, bu kisilerin Orgiite basvuruda bulunmalar1 saglanir. Bu
noktada elektronik ise alim, adaylarin daha kolay bulunmalarini ve orgiite
basvurmalarini saglamaktadir. Ciinkii orgiit kendi ise alim sitesini kurarak ya da
orgiit disindaki uzman firmalarin veritabanlarindan faydalanarak, hem is arayan
aktif adaylara hem de diger orgiitlerde ¢alisan, mesafe olarak uzakta olan ve
orgiitiin kendi ig¢inde bulunan pasif adaylara ulasir. Adaylarin basvurmalar:
saglandiktan sonra ise sira adaylarin elenmesindedir. Elektronik ortamda
adaylarin elenmesi el yordamiyla yapilabilecegi gibi anahtar kelimelerin
aranmasi yoluyla da yapilabilmektedir. Baz: siteler burada daha giiclii eleme
mekanizmalar1 gelistirebilmek igin, bagvuranlarin basit 6z-degerlendirmelerini
de  kullanirlar.  Adaylarin  elenmesinden  sonra, kalan adaylarmn
degerlendirilmesine gecilir. Temel becerileri degerlendirmek i¢gin ¢evrimigi testler
kullanilabilir. Fakat degerlendirmeler esasen yiiz-yiize miilakatlar araciligiyla
yapilmaktadir. Miilakatlarin otomatiklestirilmesi ve elektronik ortamda
kullanilmalar: igin biraz daha cabaya ihtiya¢ vardir. Adaylar degerlendirilip
tekrar elendikten sonra geriye kalanlarin referans kontrolii yapilir. Elektronik ige
alimda elektronik posta ile referans kontrolii yapilabilir. Referans kontroliiniin
ardindan adaylara is teklifinde bulunulur. Is teklifinde bulunmak {izere
elektronik olarak yollanan mektuplar1 otomatik olarak {iireten ve adaylarin
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cevaplarmi takip eden araclarin bulundugu paketler, elektronik ise alimda
kullanilmaktadir (Foster, 2003: 5; Cullen, 2004: 87).

Elektronik ise alim kaynaklari 6 sekilde kategorize edilebilir (Lee, 2007a: 237-241;
Lee, 2005a: 90-93; Lee, 2007b: 81-83):

1. Genel amagli is ilan1 siteleri: Hem orgiitlere hem de is arayanlara farkh
sektorlerde cevrimigi ise alim olanaklar1 sunmaktadir. s arayanlar is icin;
tecrilbeye, egitime, yere ya da tiim bu is Ozelliklerinin herhangi bir
kombinasyonuna gdre aragtirma yapabilirler. Onde gelen is ilani
sitelerinin ¢ogu, is alarmi teknolojisini kullanmaktadir. Burada
kisisellestirilmis is alarmlari, is arayanlarin 6zellikleri ile son yayimlanan
is ilanlarmni eglestirmekte ve uygun olan isleri is arayanlara elektronik
posta ile yollamaktadir. Ise alim gorevlileri de uygun nitelikli adaylart
bulmak igin is ilanlar1 veritabanini; becerilere, tecriibe diizeyine, is
ozelliklerine, egitime, ticrete ve bunlarin herhangi bir kombinasyonuna
gore arastirabilirler. Uygun adaylar bulundugunda da ise alim alarmlari,
bu adaylarin bulundugu listeyi ise alim gorevlilerine bildirmektedir.

2. Nis is ilanlari: Belirli bir meslek, endiistri, egitim, yer ya da bunlarin
herhangi bir kombinasyonu gibi uzmanlagmis is pazarlarina hizmet
etmektedir. Ornegin sadece gazetecilere, lojistikcilere ya da sadece belirli
bir ildekilere yonelik olan bir site vb.. Bu tipteki ise alim kaynagmin
avantaji, ise alim yapan Orgiitlerin daha nitelikli adaylarin olusturdugu
aday havuzunda daha etkin bir arastirma yapabilmelerine olanak
saglamasidir. Nis is ilanlarimin ¢ogu; miihendisler, programcilar,
gazeteciler gibi belirli ilgi alanlari, becerileri, uzmanliklar1 ve bilgileri olan
calisanlar: orgiite gekmek icin, uzmanlasmis ¢evrimigi topluluklarda veya
haber gruplarinda kullanilmaktadir.

3. Elektronik ise alim uygulama ve hizmet saglayicilar1 (ASP): Ise alim
yazilimlar: ve ise alim siire¢ yonetimi gibi hizmetleri gelistirirler ve ise
alim yapan orgiitlere ve is ilanu sitelerine pazarlarlar. Bilisim teknolojisi
(IT) calisanlarmin az olmas1 nedeniyle, birgok kiigiik ve orta 6lgekli orgtit
elektronik ise alim uygulama ve hizmet saglayicilarindan faydalanma
yoluna gitmistir.

4. Ise alim karma (Cevrimici ve Cevrimdis1) Hizmet Saglayicilar: Hem
orgiitlere, hem de is arayanlara elektronik ise alim hizmeti saglayan
geleneksel medya veya ise alim firmalaridir. Gazetelerdeki geleneksel is
ilanlarinin kullanimi, 6rgiitlerin, daha verimli ve diisiik maliyetli ise alim
yontemlerini tercih etmelerinden dolay1 oldukca azalmistir. Ozellikle
yazili olmak {izere medya orgiitleri, bu yonelisten dolayr olusan maddi
kayiplarin1 karsilamak tizere, yazili is ilanlarinin yaninda, elektronik ise
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alim hizmetleri de saglamaya baslamislardir. Bu sirketler, is ilam
fiyatlarini azaltmiglar ve kendilerini is ilan1 ve kariyer web sayfalarindan
farkli kilan yeni hizmetler sunmuslardir. [se alm karma hizmet
saglayicilarin avantaji, var olan mevcut kaynaklarinin paylagilmasindan
ve geleneksel is ilan1 endiistrisinden kazandiklar1 uzmanliktan
gelmektedir.

5. Elektronik ige alim birlikleri: Is ilaru siteleri tarafindan saglanan
hizmetlere gore daha az maliyeti olan bir alternatiftir. Burada orgiitler,
ortak olarak kar amaci giitmeyen ise alim birlikleri olustururlar.

6. Orgiit kariyer web siteleri: Fortune’nun ilk 500 sirketi arasinda en fazla
uygulanan ise alim yontemidir. Her ne kadar orgiitlerin biiyiik ¢ogunlugu
hem is ilani sitelerini hem de kendi web sitelerini ise alimda birlikte
kullansalar da, kendi kariyer web sitelerinde, is ilan1 sitelerinden daha
fazla ilan yayimlamaktadirlar.

Elektronik ise alimda degisik bir yaklasim, ise alimla sorumlu olan kisilerin, bos
isler icin Internet’ten cevrimici olarak potansiyel adaylar1 aramalaridur. Ise alimla
sorumlu olan kisiler, bu yontemde, Internet’teki arama motorlarini kullanarak
belirli 6rgiitlerin web sitelerinin linklerini bulabilir, bu sitelerden herhangi birine
girerek o Orgiitiin calisanlarmin listesini saptamak igin sitedeki bilgileri ele
gegirebilir ve kamu tarafindan erisilemeyen orgiitiin web sayfalarna girmeyi
basarabilirler. Bu teknigin en 6nemli avantaji, eleman arayan orgiit i¢in pasif
durumda bulunan ve {istiin meziyetli olan adaylarin bulunmasi ig¢in imkan
saglamasidir. Ayrica, adaylar ise alimla sorumlu kisi tarafindan belirlendigi igin,
adaylarin hem sayilar1 azdir, hem de adaylar daha niteliklidir. Bu avantajlarmin
yaninda, aday bulunmasi i¢in harcanan zaman uzadikga, bu teknigin etkinligi
azalmaktadir. Ayrica, ok 6nemli bir olumsuz yan1 da, bilgileri ele gecirmek igin
bilgisayar korsanliginin (hacklemenin) yapilmasi ve bunun da en azindan etik,
bazi durumlarda da yasal olmamasidir (Haris & Lasson, 2003: 77-78).

Elektronik teknoloji sadece, oOrgiite adaylarin temin edilmesinde faydali
olmamakta, ayn1 zamanda temin edilen bu adaylarin, ise se¢im faaliyetlerinde de
kullanilabilmektedir (Hogler vd., 1998: 152). Insan kaynaklarinin temin ve
seciminde teknolojiden yararlanilmasinin Orgiitler acgisindan oldukca fazla
faydasi bulunmaktadir. Bu faydalar, sOyle siralanabilir (Marchington &
Wilkinson, 2005: 174; Alex, 2004: 178; Harris vd., 2003: 86; Arthur, 2001: 125):

e Maliyetleri ve yonetim icin gerekli olan stireleri azaltir.

e Daha verimli ve kagitsiz bir ige alim yonetimi saglar.

o  Orgiitiin imajin geligtirir.

e Ise alim siirecinin siiresini kisaltir.

e Daha fazla aday saglayabildigi i¢in, aday havuzu daha genis olur.
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e Ige bagvuracak adaylar igin de daha kolay bir siiretir.

e Denizasir1 ya da uluslar aras1 temin faaliyetlerinin (global diizeyde ise
alimin) oniindeki engelleri azaltir.

e Adaylari, bireysel olarak is arama faaliyetlerinde bulunmaya
cesaretlendirir.

o Issizligin diisiik oldugu piyasalarda, bir érgiit adaylara ne kadar hizh
ulasiyorsa onlar1 6rgiite cekmede o kadar sansl olacaktir.

Elektronik ise alimin dezavantajlar1 ise soyle siralanabilir (Arthur, 1998: 82;
Marchington & Wilkinson, 2005: 174; Harris vd., 2003: 86; Pearce & Tuten, 2001:
11):

e Adaylar i¢in ise basvurma geleneksel sisteme gore daha kolay
oldugundan c¢ok sayida bagvuru olur. Bagvurularin ¢ogunlugu da
pozisyon i¢in uygun olmayabilir.

e Gerekli olan teknik sistemin kurulmasi pahali olabilir.

e Teknik sistem uygulama sirasinda problemler ¢ikarabilir.

e Global diizeyde bir ise alim siirecinde, ¢ok farkli sosyal gruplardan
olusturulan adaylardan, ise uygun olanlarinin belirlenmesi igin kapsaml
bir eleme sisteminin kurulmasi gerekmektedir. Boyle bir sistemin
kurulmasi da oldukga zordur.

e Bagvuruda bulunan adaylardan ¢ogunun erkek ya da kadin olmas: veya
belli bir bolgeden olmasi secim faaliyetinde firsat esitligi sorunu
cikarabilir.

e Her ne kadar bilgisayar ve Internet son yillarda oldukca yaygimlagmis
olsa da is arayanlarin tamamu, bilgisayar ve internet kullanma imkanima
sahip degildir. Bu yiizden, is ilanlar1 sadece Internette duyurulursa, is
arayan fakat bilgisayar veya Interneti kullanma imkani olmayan
potansiyel adaylara erisilemeyecektir.

e Orgiitler, bilgisayarlarca otomatik olusturulan ve gercekte var olmayan
adaylar ve bu adaylarin 6zge¢misleriyle ilgilenerek gereksiz yere zaman
kaybedebilirler.

e Sadece Internet sitelerindeki basvuru formlarin1 dolduranlar arasindan
ise alim yapiliyorsa, bu yolla is aramayan ama orgiit icin daha degerli
olabilecek pasif adaylarin orgiite katilimlar: engellenmis olur.

2.3. Elektronik 6grenme

Televizyonun ve iletisim teknolojilerinin gelismesi 6grenmeyi, uzaktan ve
elektronik  Ogrenme sekline doniistiirmiistiir. 1980°li  yillarda kisisel
bilgisayarlarin gogalmasi ve Internet'in yaygmlasmasi, mektup yoluyla ve
televizyon aracilifiyla yapilan egitim yontemlerine elektronik 6grenme adli yeni
bir alternatif getirmistir (Schweizer, 2004: 676). Elektronik 6grenme kavrama,
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terminolojik olarak Ingilizce bir terim olan “e-learning” kavramindan Tiirkge’ye
cevrilmigtir. S6z konusu Ingilizce terimin kullaniminda farkliliklar oldugu
goriilmektedir. Bazi1 eserlerde “elearning”, “E-learning”, “e-Learning”,
“Elearning”, “‘e’Learning” gibi farkli yazim sekillerine rastlanmaktadir. Son
donemde tiim diinyada kabul goren yazim sekli “e-learning” olmus ve bu terim
Tiirkge'ye “elektronik 6grenme (e-0grenme)” olarak cevrilmistir (Yamik, 2004:
149-150).

Elektronik 6grenme faaliyetleri igin kullanilan; elektronik 6grenme (e-learning),
web tabanli 6grenme (web-based learning), web tabanli 6gretim (web-based
instruction), web tabanli egitim (web-based training), Internet tabanli egitim
(internet-based training), dagitilmis 6grenme (distributed learning), uzaktan
ogrenme (distance learning), cevrimici 6grenme (online learning), mobil 6grenme
(mobile learning, m-learning), uzaktan Ogrenme (remote learning), yersiz
(mevkisiz) 6grenme (off-site learning), herhangi bir anda, herhangi bir mevkide,
herhangi bir yerde 6grenme (a-learning (anytime, anyplace, anywhere learning))
gibi ¢ok sayida terim bulunmaktadir. Bununla birlikte elektronik 6grenme;
herhangi birine, herhangi bir yerde ve herhangi bir zamanda; iyi tasarlanmus,
ogrenici merkezli, interaktif ve kolaylastirilmis bir 6grenme ortami sunmak igin
agik ve esnek olan diger bicimlerdeki ogrenme materyalleri ile birlikte cesitli
dijital teknolojik kaynaklarin ve ozelliklerin kullanildig yenilikci bir yaklagim
olarak goriilebilir (Khan, 2005: 3). Elektronik 6grenme ASTD (The American
Society for Training and Development) tarafindan da Internet tabanli 6grenme,
bilgisayar tabanli 6grenme, sanal smiflar ve dijital isbirlikleri gibi ¢ok genis
uygulamalar ve siiregler seklinde tanimlanmistir (Derouin vd., 2005: 920).

Elektronik 6grenme, bir uzaktan 6grenme anlayis1 ve kendi kendine 6grenme
yontemidir. Elektronik 6grenme, elektronik ortam kullanilarak, agirlikli olarak
da bilgisayar kullanarak 6grenmedir. Orgiitlerdeki elektronik 6grenme siiregleri,
gevrimici (online) ve c¢evrimdisi (offline) sekilleri igermektedir. Cevrimigi
ogrenme, kurumsal ag yapisini yani intraneti veya Internet’i kullanarak grenme
anlamimi tasimakta ve bu durum web tabanli egitim/6grenme (web based
training / learning) olarak tanimlanmaktadir. Cevrimdisi 6grenme ise CD-ROM
ve bilgisayar kullanilarak 6grenme yani bilgisayar tabanli egitim/6grenme
(computer based training / learning) seklinde ifade edilmektedir. (Erdal, 2004:
60-61).

Elektronik 6grenme uydu, video (canli veya banttan), bilgisayar teknolojileri
(Internet, intranet, CD-ROM) vasitasiyla senkron ve asenkron olarak egitim
verilmesine olanak saglamaktadir (Yanik, 2004: 159-160). Herhangi bir yerde,
istenilen zamanda, herhangi bir kimse tarafindan yapilan 6grenme faaliyetleri
asenkron egitim olarak adlandirilmaktadir. Egitim alan tiim kullanicilarin ayni
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anda ayni yerde bulunmalar1 ile yapilan egitim ise senkron egitim olarak
adlandirilmaktadir  (Aggarwal, 2003: 2-3). Elektronik 6grenme uzaktan
ogrenmeyi igermektedir. Yani elektronik Ogrenme uzaktan Ogrenmenin bir
cesididir, fakat her uzaktan 6grenmenin muhakkak elektronik dgrenme oldugu
sOylenemez. Bir uzaktan 6grenmenin, “elektronik 6grenme” olabilmesi, {i¢ tane
ana kritere dayanmaktadir. Bunlar sdyle 6zetlenebilir (Rosenberg, 2001: 28-29):

1. Elektronik Ogrenme icin; egitimin ya da bilgilerin her an

giincellenebilmesini, depolanabilmesini/erisilebilmesini, dagitilabilmesini
ve paylasilabilmesini saglayan bir aga (network) bagh olunmasi
gerekmektedir. Bu oOzellik, elektronik 6grenme igin gittikce mutlak bir
gereklilik olmaktadir. CD-ROM ya da DVD-ROM’lar bilgilerin ve
egitimin her an giincellestirilmesine ve dagitilmasma olanak
vermemektedir. Bu nedenle CD-ROM ya da DVD-ROM'’larla yapilan
ogrenme, teknoloji tabanli bir O6grenme sistemi olmasma ragmen,
elektronik 6grenme olarak smiflandirilmamalidir.

. Elektronik 6grenme, egitim alanlara standart Internet teknolojisi

kullanilarak ve bilgisayar yoluyla verilmektedir. Burada, 6grenimin
elektronik olmasindaki ana ayiria oOzellik, egitimin; bilgilerin diinya
capinda dagitilmasini saglayan, TCP/IP protokolii ve web tarayicilar gibi
standart Internet teknolojileri kullanilarak yapilmasidar.

Elektronik oOgrenmede, Ogrenmeye genis bir bakis acisiyla (egitimin
geleneksel  paradigmalarinin ~ Otesindeki =~ 0grenme  yollarina)
odaklanilmaktadir. Elektronik Ogrenme, egitimin elektronik ortamda
verilmesiyle smirhi degildir. Elektronik Ogrenme ayrica, calisanlarin
performanslarmi gelistirici bilgi ve araclarin da elektronik olarak
dagitilmasini ifade etmektedir.

Orgiitlerde elektronik &grenmeyi kullanmanin avantajlar1 sdyle siralanabilir
(Nisar, 2002: 256-257; Derouin vd., 2005: 921-926; Aswathappa, 2005: 218; Rossett,

2002):

Orgiitlerin, tiim galisanlarina siirekli olarak egitim vermelerini saglar.
Gerekli oldugu zamanlarda egitim igerikleri giincellestirilebilir.

Egitim alanlarm, egitim icin herhangi bir yere gitmelerine gerek yoktur.
Calistiklar1 yerden ya da evlerinden ¢ikmadan egitim alabilirler.
Ulasim-seyahat maliyetlerinin ve isletme disindaki egitim faaliyetleri i¢in
yapilan harcamalarin azaltilmasin saglar.

Calisanlara talep ettikleri herhangi bir zamanda ve yerde 6grenme imkan1
saglar.

Calisanlara, ogrenme siireglerini daha fazla kontrol etme-idare etme
firsat1 sunar.
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Orgiitler, calisanlarinin  farkli  Szelliklerine cevap verebilmek igin
elektronik 6grenme programlarmi kisiye 6zel gelistirebilirler.

Esneklik, zamandan tasarruf, egitim gorenlere daha fazla destekte
bulunulmasini saglar.

Egitim kisisel oldugu i¢in kullanicilarin kendi ¢alisma hizlariyla konular1
takip etmelerine olanak saglar.

Kullanicilarin egitime katilip katilmadiklar: kolaylikla kontrol edilebilir.
Egitimin dagitilmasinda tutarlilik saglar.

Orgiitteki tiim caliganlara istenildigi taktirde, elektronik &grenme ile
standart bir mesaj yayilabilir.

Orgiit, elektronik &grenme uygulamalar1 icin dis uzmanlardan
yararlandiginda, diinya capinda tecriibeye sahip olan kisilerin ve
kuruluslarin ¢aligsanlara egitim vermesi saglanmis olur.

Orgiitlerde, elektronik 6grenme ydntemini kullanmanin getirdigi dezavantajlar
ise sOyle siralanabilir (Ellis vd., 1999: 23; Nisar, 2002: 257, McPherson, 2009: 322;
Moon vd., 2005: 379; Maier vd., 2005: 293; Aswathappa, 2005: 218):

62

Cevrimici islemler Internet hizimin diisiik olmasi, teknik sorunlar vb.
nedenlerden 6tiirti zaman alic1 olabilir.

Mevcut yazilhimlar haricinde ekstra yazilimlar gerekebilir.

Uygulamanin baglangicindaki ilk maliyetler (bilgisayar ve multimedya
paket alimlari) yiiksek olabilir.

Mobil olarak c¢alisanlar igin is yerlerinde verilen egitimler, onlarin
orgiitleriyle biitiinlesmelerini ve kendilerini rgiitlerine ait hissetmelerini
saglarken, boyle bir olanagin elektronik 6grenme ile ellerinden alinmasi,
bu calisanlarmn, Orgiitleriyle baglantilarinin  kesildigi ~ seklinde
hissetmelerine yol agabilir.

En uygun ve islevsel web sitesinin belirlenmesi oldukga zordur.
Calisanlar tarafindan soguk karsilanabilir.

Teknoloji korkusu 6zellikle 40 yasindan biiyiik olan galisanlarda olmak
tizere halen bulunmaktadir.

Baz1 calisanlar egitim icin Orgiitiin disina ¢ikmaktan ve sosyallesmekten
hoslanmaktadirlar.

Egitim veren kisiler her ne kadar kendi konularinda uzman olsalar da,
cevrimigi 0gretme ve 6grenme metotlarinda tecriibesiz olabilirler.
Metin-tabanl elektronik 0grenme sirasinda gorsel ve isitsel davranis ve
isaretlerin olmamasi da bir dezavantajdir. Ciinkii viicut dili, ytiz ifadeleri,
jestler ve sesin tonlanmasi bu tiir egitim ortamlarinda yoktur. Bazen basit
bir yiiz ifadesi ile uzun bir metinde anlatilmak istenen kolaylikla ifade
edilebilmekte ve farkl iki tonda ayni yiiz ifadesiyle sdylenen seyler farkl
anlamlara gelebilmektedir.
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e [Egitime katilanlar arasinda chatlesme, maillesme gibi elektronik
medyalar kullanilarak yapilan tartismalardaki sosyal etkilesim ile direkt
olarak yliz-yilize yapilan tartismalardaki sosyal etkilesim kalite olarak
farklidir.

e (Calisanlardan bazilar1 elektronik 6grenmeye hazir olmayabilir ve bu da
onlarda endiseye yol acabilir.

2.4. Elektronik performans yonetimi

Elektronik performans yonetimi; bireyin ve/veya grubun performans verilerinin
toplanmasi, depolanmasi, analiz edilmesi ve raporlanmasi igin isitsel, gorsel,
bilgisayar sistemleri gibi elektronik araglarin kullanilmas: seklinde ifade
edilebilir (Phillips vd., 2008: 199-200). Performans degerlendirmelerde teknolojiyi
kullanmanin ana amaci, ¢alisanlarin bireysel performanslarini ve dolayisiyla
orgiitsel performansi, ¢alisanlara isin yapilmasi icin gerekli olan bilgileri, teknik
ve yontemleri ve destek sistemlerini sunarak gelistirmektir (Benson vd., 2002:
398).

Internet, performans degerlendirmelerin yonetimi siirecinde harcanan ¢abalarin
ve yasanan c¢ekismelerin azaltilmasinda Onemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin performanslar1 diizenli araliklarla yoneticileri, baz1 zamanlarda da
meslektaglari,, miigterileri ve astlar1 tararindan degerlendirilir ve calisanlar
performans degerlendirme sonuglarini ¢evrim igi olarak istedikleri zaman
kolaylikla gorebilirler (Ngai vd. 2008: 69). Insan kaynaklari uzmanlar1 da,
teknolojinin esasen performans degerlendirme materyallerinin dagitiminda
yOneticilere ve ¢alisanlara yardim ettigini ileri stirmektedirler. Ciinkii artik insan
kaynaklar1 boliimleri rahatlikla degerlendirme formlarimi g¢evrim ici olarak
yoneticilere ve calisanlara sunma imkanina sahiptirler (Ensher vd., 2002: 230).
Geleneksel performans degerlendirme sisteminde, performans verileri kagitlarda
bulunan basili raporlar ile sunulur. Bu verilere tekrar ulasilmak istendiginde de
kagit halindeki raporlara dosyalardan erisilir. Elektronik performans
degerlendirme sisteminde ise performans verilerine bilgisayarlardan ya da
orgiitteki veritabanindan erisilebilir ve erigilen bilgiler kullanicilara ekrandan
sunulur. isteyen kisiler istedikleri zamanda ¢evrimigi olarak degerlendirme
sonuglarina erisebilirler ve performans verilerinin bulundugu veritabani stirekli
olarak giincellenebilir (Andersen & Fagerhaug, 2002: 116).

Elektronik performans degerlendirme sistemi, ucuz ve kullanimi kolay olan bazi
temel ve en ¢ok bilinen ofis yazilim uygulamalarinin ve web tasarim araglarinin
kullanilmas: ile ¢ok pahali olmayabilir. Ayrica, orgiitiin ihtiyaglar
dogrultusunda sistem gelistirebilecek ticari firmalardan yararlanilarak
sistemlerin kisitlamalar1 azaltilabilir (Andersen & Fagerhaug, 2002: 116).
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Elektronik performans degerlendirme sisteminin dezavantajlar1 ise goyle
siralanabilir (Stone-Romero, 2005: 246-247; Stanton & Coovert, 2004: 122):

¢ Geribesleme siirecinde, yoneticiler ve astlar1 arasindaki psikolojik
uzakliklar1 artirabilir.

e Astlarin algiladiklar1 sosyal destek seviyesini azaltabilir.

e Performans degerlendirme goriismelerinin  ¢evrimici  yapilmasi
durumunda, cevrimici goriismelerden kaynaklanan sikintilar ortaya
cikabilir.

e Elektronik performans degerlendirmelerin kullanilmasina iliskin agik bir
gerekce olmadiginda, c¢alisanlar bu degerlendirmelere olumsuz tepki
verebilirler.

e (Calisanlar, elektronik sistemlerin kullanilmasmi mahremiyetlerine karsi
yapilan bir hareket olarak algilayip, bu sistemleri sabote etmeye
caligabilirler.

e Elektronik degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ok biiyiik miktarlarda
veri ¢ikabilir, yoneticiler bu verileri verimli kullanamazlarsa kendilerini
baski altinda hissedebilirler.

e Elektronik performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarin diger
kisilere kars1 davranislar1 ve Orgiitsel vatandashk davranisi gosterip
gostermedikleri hakkinda veri {iretmeyebilir. Dolayisiyla elektronik
performans degerlendirme, degerlendirme icin 6nemli olan kriterlerden
sadece bazilarma odaklanabilir.

e Geribeslemelerin ekranda animasyon bir karakter tarafindan verildigi
durumlarda, bu animasyon karakter tecriibeli bir yoOneticinin yerini
tutamayacaktir.

2.5. Elektronik kariyer yonetimi

Internet; kariyer danismanlarinin ve kariyer danismanlik hizmeti alan bireylerin,
kariyerle ilgili olan bilgilere erisebilirligini kokten etkilemistir. Internet, ayrica
kariyer danismanhlik siirecini, Orgiit ile calisanlar ve/veya danismanlar ile
miisteriler arasinda aninda iletisime izin vererek tamamen degistirmistir. Orgﬁt
ile ¢alisanlar ve/veya danismanlar ile miisteriler artik elektronik posta, web
sayfalarindaki kayitlar ve goriintiilii toplanti yoluyla birbirleriyle g¢evrimigi
iletisim kurabilmektedir (McCarthy vd., 2003: 368). Elektronik kariyer yonetimi
ile ilgili literatiire bakildiginda one ¢ikan konu elektronik kariyer damismanhig:
ya da Internet'te kariyer danismanhigi olmaktadir. Elektronik kariyer
danismanhgmi orgiitler, kendi galisanlarma orgiitiin web sayfasi araciligiyla
saglayabildigi gibi, bu amacla kurulmus Internet siteleri de bulunmaktadir.

Kariyer damigmanligi yapan Internet siteleri; kullanicilara, siirekli giincellenen
detayli bilgileri kullanigl olarak ve istedikleri yer ve zamanda erisebilecekleri

64 IUYD’2011 / 2(2)



Elektronik Insan Kaynaklart Yonetimi ve Fonksiyonlart

sekilde sunarlar. Internet sitelerinden sunulan materyaller arasinda testler de
bulunmaktadir. Bilgisayar kullanilarak yapilan testler farkli milliyetlere sahip
kisilere uygulanabilen; olusturulmasi, tasarlanmasi, degistirilmesi, giincellenmesi
ve dagitilmas1 oldukca kolay olan testlerdir. Siteyi ziyaret eden kullaricilar da
kendi bos zamanlarinda ve kendi gizlilikleri iginde evlerinde ya da baska
herhangi bir yerde bu testleri doldurabilirler (Gati & Saka, 2001: 398). Testlerle
kullanicilarin ilgi alanlari, becerileri, yetenekleri, is degerleri ve/veya kisilik
tipleri degerlendirilir. Bu degerlendirmedeki amag kisilerin, kariyer se¢imlerini
etkileyen kisisel oOzellikleri hakkinda miimkiin oldugu kadar fazla bilgi
toplamaktir (Reile & Harris-Bowlsbey, 2000: 74). Bilgisayar ve Internet temelli
programlardaki bu testler ile ayrica kullanicilarin bilgi ve beceri eksiklikleri de
belirlenebilir. Bunun dogrultusunda da kullanicilarin eksik olan ve iyilestirilmesi
gereken yanlari ile ilgili olan metaryaller onlara 6zel olarak teslim edilir (Clark
vd., 2000: 88). Boylelikle de bireylere, kariyerlerini ilerletmeleri konusunda
yardimda bulunulmus olunur.

Gati, herhangi bir insani degerlendirmeye ihtiyag¢ duymadan sadece bilgisayar
kullanilarak ve dogrudan erisilebilecek bir kariyer danismanlik sisteminin bazi
ozellikleri tagimas1 gerektigini ifade etmektedir. Boyle bir kariyer danismanlik
sistemi; bireylerin, kariyerleriyle ilgili karar verirken yagadiklari sikinti ve
zorluklar teshis edebilmeli, kariyerle ilgili karar verme siirecinde rehberlik
saglayabilmeli, konuyla yakindan ilgili bilgi sunabilmeli, bilgilerin kullanimi
sirasinda yardimci olabilmeli, kullanicilarin  siiregle mesgul olurken
karsilasabilecegi belirsizlikleri ortadan kaldirabilmeli, bireyleri giivenilir ve ek
bilgi kaynaklarina yonlendirebilmeli ve bireylere, gerekli oldugu durumlarda
kisisel kariyer danismanlig: istediklerinde tavsiyelerde bulunabilmelidir (Gati &
Saka, 2001: 400).

Internet’in, kariyer danismanhginda sagladig1 faydalardan hareketle web-temelli
kariyer destekleme sistemleri de gelistirilmektedir. Web-temelli kariyer
destekleme sistemleri, Internet ya da intranet yolu ile sunulmaktadir. Bu
sistemler, kariyer damismanlhiginin ve kariyer destekleme fonksiyonunun ana
noktalarinin bilesimini elektronik ortamda sunmaktadir. Bu ana noktalar; kisilik
degerlendirmeleri ve beceri degerlendirmeleri yapip, bunlarla ilgili kisiye 6zel
geribeslemede bulunup degerlendirme destegi saglamak, miisait-uygun kariyer
yollar1 hakkinda kullanicilara tavsiyelerde bulunup bilgilendirme destegi
saglamak, Web-temelli ise alma ve elektronik ya da web-temelli 6grenme
firsatlar1 ile yardimci destek saglamak ve gevrimici forumlar ve kendilerinin
bagkanlik ettikleri tartisma gruplar: ile sosyal ve duygusal destek saglamak,
seklinde ifade edilebilir (Khapova vd., 2006: 163).
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Bilgisayar-temelli kariyer rehberlik sistemleri, drgiitlerin ¢alisanlarina sunduklari
kariyerle ilgili hizmetlerin kalitesini ve sayisin1 artirmaktadir. Bilgisayar-temelli
kariyer rehberlik sistemleri, ¢alisanlarin gelisimleri i¢in gerekli olan 6ncelikleri
belirleyen ve bunlar1 onlara agiklayan bir teghis aracidir. Ayrica bu sistemler
calisanlarin sahip olduklar: bilgi ve becerileri, mevcut durumdaki ve gelecekteki
pozisyonlar1 igin gereken yetkinliklerle karsilastirma imkani sunmaktadir
(Rothwell vd., 2005: 122-124). Orgiitlerde olusturulan insan kaynaklar1 portallari
da; calisanlara kendi kariyerlerini yonetmelerinde, orgiitiin igindeki veya
disindaki is firsatlar1 hakkinda bilgi toplama firsati saglayarak ve egitim ve
gelistirme imkanlarindan yararlanma imkani sunarak yardimci olmaktadir
(Beugre, 2005: 130).

Bilgisayar ve Internet-temelli kariyer degerlendirmelerin avantajlar1 arasinda;
genis veritabanlarma erisim imkani saglamasi, verilerin hizl bir sekilde organize
edilebilmesi, verilerin depolanmas: ic¢in oldukca zengin imkan sunmasi, ¢ok
degiskenli islemler yapabilmesi, tutarliligt ve veri yorumlarimin giivenirligini
artirmasi, veri-temelli raporlarin hizli iiretilebilmesi saglamas: sayilabilmektedir
(Schultheiss & Stead, 2008: 610). Internet-temelli kariyer degerlendirme
araglarmin gecerlilik ve giivenilirlikleri, degerlendirilenlerin testler icin hazir
olma durumlari, degerlendirmeye destek veren kariyer damsmanlarinin,
degerlendirilen kisinin onemli kosullar1 hakkinda bilgi sahibi olmamasi,
Internet’e herkesin esit seviyede erisebilme imkanmin olmamasi, testlerin
standart sekilde yonetimi, gizlilik ve mahremiyet ile ilgili konular, Internet’ten
yapilan kariyer degerlendirmelerindeki sorunlar olarak sayilabilir (Sampson &
Lumsden, 2000: 23-30).

2.6. Elektronik is degerlendirme

Is degerlendirme siirecinde bilgisayarlardan daha ¢ok, biiyiik sayilabilecek
orgiitler yararlanmaktadir. Is degerlendirmenin kagit formlar kullanilarak
yapilabilmesinden ve sistemin bilgisayarlara gegirilmesinin pahali ve gereksiz bir
islem olarak goriilmesinden dolay1 firmalar, is degerlendirme c¢alismalarini,
geleneksel yollarla yapmayi tercih etmektedirler. Is degerlendirmede
bilgisayarlardan, is analizi-temelli 6lgeklerin ve etkilesimli (interaktif) 6lgeklerin
gelistirilmelerinde ve bu Olgeklerin kullanilmalarinda yararlanilmaktadir. Is
analizi-temelli 6lgekleri kullanarak yapilan is degerlendirmelerinde; oncelikle, is
analizi verileri dogrudan bilgisayarlarla girilir ya da kagit formlarda bulunan
mevcut is analizi verileri bilgisayara aktarilir. Bilgisayarlara aktarilan bu is
analizi bilgileri daha sonra, bilgisayar yazilimlar1 araciligiyla her bir is
degerlendirme faktorii igin puanlara dontstiiriiliir ve ortaya islerin toplam
puanlar1 ¢ikar. Bu doniistiirme islemi de oOrgiitiin degerlendirme standartlarina
gore ve Onceden belirlenmis kurallar dogrultusunda olusturulan algoritmalar ile
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yapilir. Algoritmalar daha sonra hem is faktor seviyeleri hem de is toplam
puanlari i¢in panel degerlendirmelerini tekrarlar. Etkilesimli (interaktif) 6lgekleri
kullanarak yapilan is degerlendirmelerinde de bilgisayar yazilimlar: kullanilir.
Burada, galisanlar ve yoneticileri bilgisayarlarin basma oturur ve soru agaci
seklindeki mantiksal olarak birbirleriyle ilgili bir dizi soru onlara sunulur. Bu
sorulara verilecek yarutlar ile de, her bir isin faktorlere gore puani ve toplam
degerlendirme puani belirlenmis olur (Armstrong, 2007: 164-165).

Is degerlendirme yontemleri olan siralama, siniflama, puan ve faktor
karsilagtirma yontemleri de bilgisayarlarda ya da elektronik ortamda yapilabilir.
Siralama yonteminde kullanilan eglestirme ya da kart uygulamasi elektronik
ortamda, degerli olan islerin segilmesi suretiyle daha kolay ve hizli sekilde yerine
getirilebilir. Orgiitte cok sayida isin mevcut olmast durumunda yapilmasi gok
zor olan ikili kargsilastirma matrisi ya da kart uygulamasi elektronik ortamdaki
imkanlardan yararlanilarak kisa siirede yapilabilir. Sniflama yonteminde de
siniflar elektronik ortamda tutulabilir. Herhangi bir yenileme oldugunda, bu
siniflarin glincellenmesi boylelikle ¢ok kolay olur.

Is degerlendirme yoéntemlerinden sayisal olanlarin elektronik ortamda yapilmasi
ise diger is degerlendirme yontemlerine nazaran daha biiylik fayda
saglamaktadir. Sayisal yontemlerde daha fazla islem olmasi bu kolayligin
nedenidir. Faktor kargilagshrma yonteminde gerekli olan tablolar elektronik
ortamda daha kolay olusturulurlar. Faktor karsilastirma olgegi de elektronik
ortamda tutulursa, diger islerin degerlendirilmesi bilgisayarlarda ¢ok kolay olur
ve gerekli oldugunda giincellestirmeler basit¢e yapilabilir. Puan yonteminde de
faktorler ve dereceler belirlendikten ve agirliklamalar yapildiktan sonra
olusturulacak oOlgek yine elektronik ortamda tutulabilir. Elektronik ortamda
bulunmas: saglandiktan sonra ise diger isler yoneticiler tarafindan elektronik
ortamda degerlendirilebilir.

Is degerlendirmelerinde bilgisayarlar1 kullanmanin gesitli yararlar1 vardir. Bunlar
sOyle siralanabilir (Armstrong & Murlis, 2004: 124):

e Daha tutarh bilgiler elde edilir. Degerlendirme siirecine ayni tipteki
veriler dahil edildiginden degerlendirme sonuclar1 da daha tutarl olur.

e Girilen bilgilerin  smiflandirilabildigi, analiz  edilebildigi  ve
raporlanabildigi daha kapsamli veritabani imkani sunar.

e Sistemin Dbaslangictaki tasarimi tamamlamir tamamlanmaz s
degerlendirme siirecini hizlandirir.

Is degerlendirmelerinde bilgisayarlarin kullanilmasimn gesitli yararlar1 yaninda
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlar soyle siralanabilir (Armstrong, 2007:
165):

UYD'2011 / 2(2) 67



Dogan A.

o Is analizi temelli degerlendirmelerde, degerlendirme islemi otomatik
yapildig1 icin, analizler ve degerlendirme arasindaki iligkilerin takip
edilmesi ve ortaya ¢ikan toplam puanin gercek degerlendirme puarni
oldugunun ispat edilmesi zor olmaktadir. Bu da calisanlarda is
degerlendirmelerinin acik ve seffaf olarak yapilmadigi yoniinde bir his
uyandirabilmektedir.

* Yonetim ve calisanlarin bir araya gelmeleriyle yapilan geleneksel tipteki
is degerlendirme calismalari bu sistemle atlanmis olur.

2.7. Elektronik iicretleme

Elektronik {icretleme; Orgiitiin licretlemeye iliskin veri ve bilgileri web (aglar)
tizerinden toplamasini, saklamasini, islemesini, analiz etmesini, kullanmasini ve
dagitmasmi ifade eden bir yaklagimdir. Elektronik {icretleme ile yoneticiler; web-
tabanl1 yazilim araclarmi kullanarak ticret programlarini etkin bir sekilde
tasarlayabilir, yonetebilir ve bildirebilirler. Elektronik {icretlemeyi onceki
ticretleme yazilimlarindan ayiran en 6nemli fark, elektronik ticretlemenin tek bir
bilgisayar tabanli veya istemci sunucu (client-server) tabanli olmasindan ziyade
web-tabanli olmasidir. Internet'in, web tarayicilarinin kullanilmasi ile de
calisanlar istedikleri her yerden -ofislerinden, evlerinden- iicret yazilimlarina,
veritabanlarma ve analitik araglara elektronik olarak erigebilir hale gelmislerdir
(Dulebohn & Marler, 2005: 167).

Orgﬁtlerde, calisanlara ait veritabanlarmin ilk olusturulmalar1 ve nihayetinde
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin baslangi¢ noktasi, ¢alisanlar1 ticretlemeyle
ilgili faaliyetlere dayanmaktadir. Calisanun adi soyadi, fiicreti, dogum tarihi,
cinsiyeti ve departman kodu gibi ticret bilgilerinin bilgisayarlar araciligiyla
tutulmasi, insan kaynaklari uzmanlarmma bu verilere iliskin yeni analizler
yapabilme imkan1 saglarken ayn1 zamanda baslangi¢ noktasimi olusturmaktadir
(Carrel vd., 1995: 734). Bilgisayarlar, biiyiik orgiitlerde muhasebe faaliyetlerinin
bilgisayara gecirilmeleri sirasinda bordrolarin da bilgisayarlara aktarilmasiyla
birlikte {icret yonetiminde 1960’'l1 yillardan itibaren rol oynamaya baslamistir.
1970’1i yillarda bilgisayarlarin giiclenmeleri ve ucuzlamalar ile orgiitte tutulan
personel kayitlarna, ¢alisanlarin bilgileri de eklenmis ve insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri hayata gecmistir. 1960 ve 1970°li yillarda genellikle {icretle ilgili
standart raporlar kullanilmaktayd: ve bu raporlarla ilgili O6zel analizlerin
yapilmasi oldukga giictii. 1980°1i yillarda kisisel bilgisayarlarin yayginlasmasiyla
ticret yonetiminden sorumlu yoOneticiler, daha karmagsik {icret analizlerinin
yapilmasinda bilgisayarlar1 daha ¢ok kullanmaya baglamislardir. 1990’larda
Internetin ve intranetin yayilmasiyla ve kisisel bilgisayarlarmn islem giiglerinin
artmasiyla birkag yil 6ncesi hayal bile edilemeyecek karmasik ticret analizlerinin
yapilmasi miimkiin hale gelmistir. Ayrica, ¢alisanlarin kendi 6zel durumlar: veya
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belirli bir 6diil sistemi hakkinda bilgi istemeleri halinde, bunlara cevap verme
gibi rutin ticret yonetimi gorevleri de bilgisayar yardimiyla artik idare
edilebilmektedir (Wolf, 2000: 183-184).

Elektronik sistemlerin kullanilmasi ile artik glintimiizde asagidaki ticret yonetimi
faaliyetleri yapilabilmektedir (Armstrong, 2006: 903):

o Ise, dereceye, yasa, hizmet siiresine gore iicret dagilimlarinin veya
ortalama ticretlerin ne olduguna iliskin raporlar hazirlanabilir ve bu
raporlar analiz edilebilir.

o Ucret araliklarindaki ortalama {icretlerin, hedef ticretlerden farkliliklarin
gostermek icin karsilastirma oranlar1 hesaplanabilir.

e Az kidemli ve ¢ok kidemli c¢alisanlar arasindaki {ticret farkliliklart
hesaplanabilir.

e Isdegerlendirmelere yardimda bulunulabilir.

o Terfiler, iicret seviyeleri ve personel sayisi hakkinda varsayimlarda
bulunarak, gelecekteki {icret maliyetleri tahmin edilebilir.

e Ucret goriigsmeleri yonetilebilir ve goriisme formlar1 hazirlanabilir.

e Hat yoneticilerine, {icret ile ilgili karar almalarinda yardimda bulunacak
bilgiler sunulabilir.

Ucret aragtirmalari da artik Internet kullanilarak yapilabilmekte ve veriler daha
hizli sekilde toplanabilmektedir. Ucret aragtirmast verilerinin toplanmasi ve/veya
islenmesi igin bir¢ok yazilim paketi bulunmaktadir. Bazi yazilim firmalari; ticret
arastirmalarinda kullanilacak anketlerin tasarimindan, verilerin Internet
kullanilarak ya da disketlerle toplanmasina, islenmesine ve raporlanmasina
kadar tiim islemleri iceren paketleri 6rgiitlere sunmaktadir (Wolf, 2000: 184).

Web-tabanl iicretleme uygulamalarindan bazilar1 ¢aligsanlara self servis hizmet
sunmaktadir. Bu sistemlerde galisanlar; ise giris saatlerinin, isten ¢ikis saatlerinin
ve tatile ¢itkmak istedikleri zamanlarin girislerini sisteme yaparlar. Daha sonra,
bu bilgiler dogrultusunda elde ettikleri {icret, onlara maas ¢eki seklinde
elektronik posta ya da kurye ile yollanir. Orgiitler de elektronik sistemlerin
kullanilmas: ile calisanlarin {icretlerinin fiziksel olarak bankalara yatirilmasi
yiikiinden kurtulurlar. Calisanlar da aymni sekilde fticretlerini, bankalara gidip
almak yerine Internet'ten cevrimigi olarak hesaplarinda goriip, istedikleri
islemleri ¢evrimici bankacilik vasitasiyla yapabilirler. Ayrica sadece mevcut iicret
bilgilerini degil, ge¢misteki {icret verilerini de gorme imkanina sahip olurlar
(Greenhaus, 2002: 25).

Orgiitler, iicret ve 8diil yonetimi ile ilgili bilgilerini Internet'te cevrimigi erisilecek
sekilde barindirabilirler. Calisanlar boylelikle ticretleriyle ilgili bilgilere, 6denen

sigortalarina, yoneticiler de c¢alisanlarinin mevcut {icret verilerine ve fticret
araliklarina, kolaylikla ulasabilirler (Wolf, 2000: 184). Elektronik sistemlerin,
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calisanlar1 yakindan izleme (elektronik izleme) ve onlara aninda geribildirimde
bulunma imkan1 sunmas: ile yoneticiler, astlarina verecekleri odiilleri,
performansa gore belirleyebilmektedir. Ornegin yéneticiler, dlgiilebilir ve
kolaylikla izlenebilen amaglarin basarilmas: dogrultusunda c¢alisanlara, odiil
verebilirler. Grup, takim veya sanal takim halinde c¢alisilan ve bireysel
performansin tam olarak izlenemedigi durumlarda, kisisel performansa (ciktiya)
gore odiillendirme ise zor olmaktadir (Miller & Cardy, 2000: 455).

Elektronik ticretleme araglari, iicret programlarinin diizenlenip hazirlanmasini ve
yonetilmesini 3 ana yolla kolaylastirabilmektedir. Ilk olarak elektronik iicretleme
araglar;; uzman bilgi islem calisanlarina ya da gelismis teknolojik altyapilara
gerek duyulmaksizin, ticret ve ticretlemeyle ilgili 6nemli bilgilere erisebilme ve
bu bilgilerden faydalanabilme imkani sunmaktadir. Boylelikle de ihtiyag
duyulan bilgilere, elektronik olarak kolaylikla erisilebilmektedir. Yoneticilere,
insan kaynaklar1 uzmanlarina ve calisanlara yirmi dort saat, diger ifadeyle
istedikleri zaman {icretle ilgili bilgi sunmasi, elektronik {icretleme araglarinin
kolaylastirdig1 diger yoldur. Son olarak elektronik {icretleme araglari, gergek
zamanli veri ve bilgi akis1 saglayarak, biirokratik gorevlerin daha kolay yerine
getirilmesini saglarlar. Elektronik {icretlemeden ayrica, orgiit icindeki ve orgiit
disindaki ticret esitliginin saglanmasinda da yararlanilabilmektedir (Dulebohn &
Marler, 2005: 166-167, 170-174).

2.8. Elektronik endiistri iliskileri

Orgiitlerin, caliganlariyla olan iligkileri Internet veya intranetin getirdigi
olanaklar ile elektronik olarak yiritiilebilmektedir. Calisanlara yaptirilan
anketler, calisanlarla iletisim kurma, onlara bildirimde bulunma ve gelen
sikayetlerin = ¢oziim yontemleri, artik Orgilitlerde web-tabanli  olarak
yapilabilmektedir. Yoneticiler; orgiitteki kurallari, yonetmelikleri ve talimatlar:
¢evrimici olarak ¢alisanlara iletebilmektedir (Ulrich, 2000: 20). Calisanlarin kidem
durumlarinin, onlara verilen disiplin cezalarinin, ¢alisanlardan gelen sikayetlerin
takip ve analiz edilmesi ile uzun donemli sakatlik veya hastalik programlarmin
ve calisanlara 6denecek tazminatlarin etkin sekilde yonetilmesi icin gerekli olan
dogru ve kapsaml bilgiler bu sistem ile daha kolay saglanabilmektedir
(Ashbaugh & Miranda, 2002: 16).

Elektronik endiistri iligkileri; endiistri iliskileri alaninda ortaya c¢ikabilecek
sorunlarla ilgili olarak, yoOneticilere bu sorunlar dogrultusunda karar
vermelerinde yardimci olacak bir yazilim seklinde diisiiniilebilir. Herhangi bir
avukata gitmeden ya da danismadan erisilebilecek kanunlar, mahkeme kararlari,
degisik konular hakkinda cevaplar sunan sorular ve gesitli kontrol listeleri bu
yazilimlarda bulunabilir. Calisanlarin isten ¢ikarilmasinin ve onlara disiplin
cezasi verilmesinin nasil olacagini anlatan kisa videolar da yer alabilir. Ayrica bu
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yazilimlar, var olan soruna yanit bulunamadiginda ya da endiistri iligkileri
konusunda bir uzmana/avukata ihtiya¢ duyuldugunda, onunla dogrudan
iletisim kurulmasini saglayacak sekilde de yapilandirilabilir (Sullivan, 2001: 26).
Bu sistemler ayrica; toplu is sozlesmesi pazarliklar: icin gerekli ve genellikle elde
edilmesi zor olan verileri; ¢alisanlarin devamsizliklarina yonelik trend analizleri
icin gerekli olan verileri; fazla mesailerin/vardiyalarin, calisanlara saglanan
faydalarin maliyetlerinin analiz edilmesi icin ve emeklilikle ilgili spesifik
degisikliklerin maliyetler {izerindeki etkilerini daha iyi anlayabilmek icin faydal
olan verileri sunabilmektedir (Ashbaugh & Miranda, 2002: 16).

Endiistri iligkileri alaninda bilgisayar ve elektronik ortam kullaniminin, hem
orgiit yonetimleri hem de sendikalar iizerinde etkileri vardir. Orgiit yonetimleri
agisindan bakildiginda, calisanlara iliskin disiplin kayitlar1 ve sikayetlerin
izlenmesi ile sendika tiyeliklerindeki mekana ve is tiplerine gore trendlerin neler
oldugunun 6grenilmesi bilgisayarlar ve elektronik ortam aracilifiyla yapilabilir.
Bilgisayar ve Internet’ten toplu is goriismelerinin yapildig1 toplantilar sirasinda
da yararlanilabilir. Internet’e bagh bir bilgisayar ile kargi tarafin teklifi ile ilgili
konularda gevrimigi olarak yoneticilerin, uzmanlarin goriisleri alinabilir (Fisher
vd., 1996: 624).

Orgiitlerin, yapmak zorunda olduklar1 yasal bildirimler ve SGK'ye géndermek
zorunda olduklar1 belgeler, elektronik ortamda hazirlanarak, Internet’ten
¢evrimigi yollanabilir. Bu baglamda; tiim ise alim ve ¢ikis islemleri, aylik sigorta
bildirimleri, isgdremezlik islemleri, vizite kagid1 vb. islemler Internet sayesinde
daha hizli sekilde yapilabilir.

2.9. Elektronik isci saglig: ve is giivenligi

Orgiitlerde, isci saghig ve is giivenligi siirecinin otomasyonu ile isci saghg ve is
givenliginden sorumlu boliimler, kaynaklarmi ve zamanlarim1 daha iyi
kullanabilmektedir. Bu siirecin otomasyonu ile Orgiitler, is gorevlerinin
tanimlanmasini ve Olciilmesini yapabilmekte, isci saglig1 ve is glivenligi ile ilgili
sorunlu olan yerleri arayip bulabilmekte ve daha iyi sonuglar alabilmek igin
diizeltmeler yapabilmektedir. Kaza risklerini azaltma faaliyetlerinin etkinligi
hakkinda, yoneticilere ve seflere diizenli raporlar sunulursa, bu kisiler de kazayla
sonuglanabilecek islerde ve siireclerde degisiklik yapabilirler. Ayrica ¢alisanlarin
spesifik olarak karsilasabilecegi riskler de kendilerine kisisellestirilmis bilgiler
seklinde elektronik olarak bildirilebilir. Boylelikle de calisanlarin herhangi bir
uzmanin araciligl olmadan davranislarini degistirmeleri saglanabilir (Andersen,
2008: 53-54).

Orgiitler, internet ile daha fazla sayida paydasi isci saghgmin ve is giivenliginin
geligtirilmesi igin yapilan goriismelere dahil edebilirler. Is kazalarini ve
sakatliklar1 6nlemede isci saglig1 ve is giivenligi otomasyonu kullaniminin {i¢ ana
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adimi bulunmaktadir. Bunlar; tanimlama, azaltma ve kesfetmedir (Andersen,
2008: 54-55).

Tanimlama: Orgiitiin is kazasi ve sakatlik risklerine iliskin mevcut durumu
hakkinda; degerlendirmeler, gozlemler, arastirmalar ve uzman goriisleri ile
miimkiin oldugu kadar fazla bilgi toplamak ilk adimi olusturmaktadir. Bu
bilgiler, elektronik posta ve Internet ile orgiitteki herkese ulasarak ya da
elektronik ortamda cevrimici anketler yoluyla toplanabilir. Ayrica isci saghig1 ve
is giivenligi uzmanlar1 ¢alisanlarla dogrudan c¢evrimici olarak goriisebilir.
Bilgilerin toplanmasmin ardindan is kazasi ve sakatlik riskleri tanimlanir ve bu
risklerin tizerinde en fazla hangi faaliyetlerin etkili oldugu belirlenir.

Azaltma: i§yerindeki is kazasi ve sakatlik risklerine iligskin bir listenin
hazirlanmasinin ardindan, bu risklerin zihinde canlandirilarak yo6netilmesi
gerekir. Isci saghig ve is giivenligi otomasyonu ile 6rgiitiin tamaminda bir risk
profili gelistirilir ve en fazla riskin nerelerde oldugu tespit edilir. Boylelikle de
orgiitler en fazla ihtiyag¢ duyulan yerlerde riskleri azaltma faaliyetlerinde
bulunabilirler.

Kesfetme: Riskler tanimlandiktan sonra ve riskleri azaltma c¢alismalar:
yapilmaktayken is¢i saghig1 ve is giivenligi otomasyonu tarafindan kegfetme
evresi tiiretilmektedir. Bu evrede paydaslar stirekli bir bilgi akisi ile, gosterilen
cabalarin sakatlik oranlar1 ve oOrgiitiin risk profili {izerindeki etkilerini 6lgerler.
Boylelikle orgiit, kaynaklari yeniden tahsis etmek igin gok kisa siirede harekete
gecgebilir ya da cabalar arzulanan sonuglar1 vermezse taktiklerini degistirebilir.
Isci saghig1 ve is giivenligi uzmanlari ilk olarak nereye miidahale edeceklerini
belirlemek igin analitik analizler kullanabilirler. Bu analizler ile uzmanlar,
orgiitiin farkli yerlerde bulunan birimlerinin is¢i saghgr ve is gilivenligi
performanslarin1  karsilastirabilirler, c¢alisanlari dogru ve uygun davranis
gostermeye tesvik edebilirler, en fazla risk tasiyan gorevleri yeniden
diizenleyebilirler ve kaza risklerindeki azalislar1 6lgebilirler.

Elektronik is¢i saghig1 ve is giivenligi sistemleri; meslek hastaliklari, is kazalari,
sakatlanmalar hakkinda kayit tutabilir, tutulan bu kayitlardan isci saghg: ve is
glvenliginin yonetimi icin raporlar hazirlayabilir ve tehlikeli materyallerin
kullaniminin izlenmesini gergeklestirebilir. Bu sistemlerle ayrica, calisanlarin
hangi tip gilivenlik egitimi aldiklarinin kayitlar1 tutulabilir, islerini yerine
getirmeleri sirasinda tehlikeli kimyasallarla kars1 karsiya kalabilecek ¢alisanlara,
bu durumu haber verecek dokiimanlarin hazirlanmasi ve dagitilmasi saglanabilir
ve ¢alisanlarin tazminat istekleri ile ilgili bilgiler hazirlanabilir (Fisher vd., 1996:
624).

Is¢i saghgi ve is giivenligi fonksiyonunun yerine getirilmesinde Internet’in
kullanilmasiyla; giivenlik standartlar1 ile ilgili Onerilen yeni diizeltmeler
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Internet’e baglanarak ekranlardan okunabilir ve bu konudaki yorumlar
elektronik posta gruplarinda tartisilabilir; gostergeler, tablolar, istatistikler
incelenip bilgisayarlara kaydedilebilir; giivenlik ile ilgili genis bilgi iceren veri
tabanlarinda anahtar kelimelere gore arastirmalar yapilabilir; giivenlikle ilgili
programlarin {icretsiz ya da demo siiriimleri bilgisayarlara yiiklenebilir;
ergonomik diizeltmelerden oOnceki ve sonraki durumla ilgili video klipler
izlenebilir, is¢i saghg1 ve is gilivenligi ile ilgili sorunlar diinyanin herhangi bir
yerindeki meslektaslarla ya da ¢alisan kisilerle ¢evrimigi tartisilabilir ve yine isci
saglig1 ve is gilivenligi ile ilgili herhangi bir konu hakkinda tavsiyeler almip
verilebilir (Krasowska, 1995: 100).

Orgiitiin, ¢alisanlariyla cevrimigi iletisim kurmasiyla, giivenlik konusunda ortaya
cikan yeni gelismeler, kazasiz gegen giin sayilar1 ¢ok hizli ve kolay sekilde
calisanlara aktarilabilir. Calisanlara, isci saghgi ve is glivenligi ile ilgili olan
kiigtik smavlar ¢evrimigi olarak yapilabilir ve sinavin ardindan hemen basarili
olan calisanlar odiillendirilebilir. i@yerindeki glvenlik Onlemleriyle ilgili
tavsiyeleri ¢evrimigi olarak ¢alisanlara sorulabilir. Calisanlardan ve uzmanlardan
gelen bilgilerle de is¢i saghgr ve is gilivenligine yonelik c¢alismalardan
hangilerinin  isleyip hangilerinin islemedigi belirlenebilir ve bunun
dogrultusunda gerekli olan diizeltmeler yapilabilir (Miller, 2004: 98-99).

SONUC

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetlerin elektronik ortamda
yapilir hale gelmesi, insan kaynaklari yonetimi boliimiinde c¢alisanlara gesitli
avantaj ve kolayliklar saglamaktadir. Hatta bu avantajlar ve kolayliklar insan
kaynaklar1 yonetimi boliimiindekilerle birlikte, diger boliimlerdeki ¢alisanlar ve
yoneticiler igin de gegerlidir. Ornegin fazla zaman alan iglerin elektronik ortamda
daha kisa siirede yapilabilmesi ya da evrak isinin azaltilmasi gibi avantajlar,
orgiitte bulunan herkesi ilgilendirmektedir.

Orgiitler genellikle, elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarin,
geleneksel insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari ile birlikte kullanmaktadirlar.
Ornegin  performans ydnetimi fonksiyonu igin elektronik ortamdan
yararlanirlarken, kariyer yonetimi icin ¢ok az, is degerlendirme fonksiyonu icinse
elektronik ortamdan hi¢ yararlanmayabilirler. Dolayisiyla orgiitlerin elektronik
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini kullanim diizeylerinin farkli oldugu
soylenebilir. Orgiitlerin, elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini
kullanma diizeylerinin artis1 ile orgiitlerin saglayacag: avantajlarin ve bununla
birlikte yoneticilerin de insan kaynaklari yonetimi boliimiinden duyacaklar:
memnuniyetin de artacag diisiiniilebilir.

Calismada elektronik insan kaynaklar1 yonetimi ve onu olusturan fonksiyonlar
ele almmistir. Teoriye ve uygulamaya bakildiginda bu fonksiyonlardan
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bazilarmin orgiitlerde fazlaca bazilarinin ise daha az kullanildigr goriilmektedir.
Fonksiyonlarin yapilari, elektronik ortamda kullanilmalarini etkilemektedir.
Ornegin isgdren temin ve secim siirecinde elektronik ortamdan siklikla
yararlanilirken, insan kaynaklar1 planlamada bu kullanim daha smirh
olabilmektedir. Zaten elektronik insan kaynaklari yoOnetimi literatiirii de
incelendiginde oOzellikle elektronik ise alim, elektronik 6grenme ve elektronik
performans yonetimi konularmin daha 6n plana giktig1 goriilmektedir.

Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte her giin yeni imkanlar ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla ileride elektronik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bir calisma
yapilacagl zaman, mevcut durum ve olanaklar su andan ¢ok daha farkl
olabilecektir. Bugiin diisliniilemeyen yenilikler, olanaklar ve uygulamalar ileride
teknoloji vasitasiyla sunulabilecektir. Bu nedenle ileride yapilacak aragtirmalarda
gliniin teknolojik seviyeleri ve olanaklar1 dikkate alinmalidur.

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar icin Orgiitlerde, kapsaml
sistemlerin kurulmasi, bilgisayar programlarinin yaratilmasi ya da satin alinmas
gerekmektedir. Boyle bir durumda her orgiitiin kendine has 6zellikleri dikkate
alarak, kendi istek ve beklentileri dogrultusunda hareket etmesi daha iyi
sonuglar verebilecektir. Herhangi bir uygulama servis saglayicisindan alinacak
bir bilgisayar programimmn orgiite kesinlikle fayda saglayacagmi diisiinmek
yanhs olacaktir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin kullanim
felsefesini anlamadan atilacak adimlar Orgiitlere belki yarardan ¢ok zarar
getirecektir.

Elektronik insan kaynaklari yonetimi, teknolojinin ilerlemesiyle birlikte daha
fazla kullanim alani bulsa da, sadece bilgisayarlarin, Internet’in, intranetin
yaygimnlagsmasiyla elektronik insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin
kolaylikla kullanilacagini diistinmek yanhs olacaktir. Her seyden 6nce orgiitlerde
elektronik insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin kullanimi igin, {ist
yonetimlerin destegine ihtiya¢ vardir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitte ilk kurulmasindaki maliyetler biraz yiiksek olabilmektedir. Bu
maliyetleri kabul edecek ve elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin orgiitte yoneticiler ve ¢aligsanlarca kullanimlarmi tegvik edecek
tist yonetimler, bu uygulamalarin kullanimi ile saglanacak avantajlar
artirabilecektir.
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