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OZET

Bilgi ve teknolojinin siirekli yenilenmesi ve
ekonomik yasamda yeni olanaklar, evrensel
degerlerin  iiretime katki  saglayacak insan

kaynagimin niteliginde de degisimler yaratmistir.
Bilgi ve teknolojinin gelisimi insan kaynaginin
egitimi yaninda kiiresel degerlerin
anlamlagtirilmasinda, bilgiden bilgi iireten yaratici
kimligini de on plana ¢itkarmaktadir.

Diinyadaki pek ¢ok isletme insan kaynaklarina ait
bilgileri saklamak ve islemek icin elektronik insan
kaynaklari sistemlerini kullanmaktadirlar.
Boylelikle insan kaynaklar: ile ilgili diizenlemelere
harcanan zaman ve masraflar azaltilabilmektedir.
Bu sistemler, istenen bilgilere kolay ulasiimasini ve

bilgilerin  ¢esitli  analizlerle diizenli  olarak
raporlanmasini saglayarak, hem isletme
yoneticilerinin ~ hem  de insan  kaynaklar
uzmanlarimin  insan  kaynaklarimin  stratejik
konularina yogunlasabilmelerine imkan
tammaktadir.

Bu ¢alismada genel olarak son yillarda kullanimi
hizla artan e-insan kaynaklari ydnetimi ve e-ise
alim  siireglerindeki ~ gelismeler ele alinmistir.
Isletmelerin  bu  sistemleri kullanma amaclart
sorgulanmirken ortaya ¢ikan olumlu ve olumsuz
yansimalar tartisiimistir.

ABSTRACT

The renovation of information and technology and
new opportunities in economic life, have caused
changes in the quality of human resources, which
will contribute to the process of universal values.
The development of information and technology,
besides the education of human resources, while
give a meaning to universal values puts forward its
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creative function, producing in information from
information.

Lots of organizations all over the world use
electronic human resources systems to keep and use
the information belonging to human resources.
Thus it has been possible to decrease the time and
money spent on the arrangement of human
resources. These systems by giving the information
easily by reporting it rapidly with various analyses
enables both the management of organizations and
human resources experts to concentrate on
strategic points of human resources.

In this study the progress in the management of
rapidly growing e-human resources and e-
recruitment process, which have been recently
used, was depicted.

It also was discussed why organizations use these

systems in respect of its advantages and
disadvantages.

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Tim diinyada her alanda gerceklesen degisim
siireci, calisma yasaminda da hizli ve giicli bir
bicimde etkisini hissettirmektedir. Bu degisim
siireci iginde yer alabilme ve rekabet ortaminda
varligim1 koruyabilmede birgok isletmenin insan
kaynaklar1 yOnetim anlayisina yoneldigi
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 kavram, isletmede
bulunan tiim isgiiclinii kapsadigi gibi, isletme
disinda yararlanilacak potansiyel isgiicline de isaret
etmektedir.

Insan kaynaklar1 yénetim anlayisi, insani yatirim
yapilacak en 6nemli kaynak olarak
degerlendirirken, bilgi ve teknolojiyi etkin olarak



kullanabilen ve yaraticiligmi siirekli gelistiren
nitelikli isgilictiniin yayginlagsmasini
amacglamaktadir. Teori ve uygulamada insan
kaynaklar1 yonetim anlayisi pek ¢ok acidan
elestirilmesine ragmen isgiicii ve yOnetim
arasindaki iliskilerde  birgok  degisimi  de
beraberinde getirmistir. Teknolojik alanda meydana
gelen degisimler, uluslararasi rekabetin artisi,
iretim tekniklerindeki geligsmeler, isletmelerin
mevcut insan kaynagmi en iyi sekilde
degerlendirmeye  yonelik  girisimlerine  hiz
kazandirmugtir.

Giiniimiizde uluslararasi rekabet ve kiiresellesme
slireci; c¢alisma normlarini, yonetim ve insan
faktoriinii, yeni hedef ve politikalara dogru
yonlendirmektedir. Tim bu iliskiler Oriintiisi,
isletmenin iligkilerini ve yonetim tekniklerini
etkilemekte  ve  isletmenin  gelecegi ile
biitiinlestiren ¢agdas insan kaynaklari yonetim
anlayisimin  gelismesine  yardimci  olmaktadir
(Wayne;1995: 14). Insan kaynaklari yonetimi, tiim
calisanlarin hizli ve her gegen giin artan bilgi
yogunlugu karsisinda gelisimini  saglayacak
kurumsal ortamm hazirlanmasma  yardimei
olurken, ayni zamanda calisanlarin
performanslarmin  gelistirilmesi  ile  ilgili
caligmalarin yapilmasina da oOnemli katkilar
saglamaktadir.

Isletmeler, degisen kosullara ve yeni kiiresel
diizene uyum saglamaya calisirken, c¢aliganlarla
ilgili her tiirli faaliyeti ifade eden dar kapsamli
"personel yonetimi" kavrami yerine, bireylerin
yeteneklerini,  bilgisini,  yaraticth@int  ve
ihtiyaclarimi kargilama ve gelistirme esaslarina
dayanan insan kaynaklar1 yonetimi kavrami
kullanilmaya baglanmistir. Personel yonetiminin
birincil ~ fonksiyonlar1  olan  ise  alma,
egitim/gelistirme, degerlendirme ve ddiillendirme
gibi faaliyetlerin; sosyal, kiiltiirel, siyasal ve
ekonomik gibi nedenlerle yeni anlayis ve
yaklagimlarla yeniden ele alinmasi, gelistirilen
yeni teknik ve yaklasimlart igeren insan
kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili
olmustur. Japonya'da toplam kalite anlayis1 ve
katilimc1 yonetim uygulamalari, insan kaynaginin
isletme performansinin ve basarisinin temel
unsuru oldugu bilincini yerlestirmesiyle birlikte
insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin gelismesine
de biiyiik katki saglamistir. (Diiren;2000.10-11)

ISLETME KULTURU VE
ILETISIM
Isletmelerin giiniimiizdeki degisim siirecinde ayakta

kalabilmeleri, varolan yapi ve stratejilerini degisen
kosullara uydurabilmeleri i¢in her gegen giin daha

fazla  kendilerini  sorgulayip,  eksikliklerini
gidermeleri gerekmektedir. Isletmelerin sosyal bir
sistem olarak ele alinmaya baglanmasi ile birlikte,
basarilarinda sadece kullanilan teknoloji, isletmenin
yapist gibi tek yonlii faktorlerin etkili olmadigi da
anlasilmistir. Isletmelerde bir ¢ok etkenin yaninda,
kimlik kazandirma noktasinda canli ve dinamik bir
isletme yapisinin  olugsmasimi saglayan insan
kaynagt ¢ok oOnemli bir fonksiyona sahip
olmaktadir.

Isletme kiiltiirii konusundaki tanimlar gesitlilik
gosterse de, her birinde isletme ¢aliganlar
tarafindan paylasilan maddi ve manevi kiiltiirel
6geler ve buradaki ortak noktalara deginildigi
gorlilmektedir. (Gibson ve Hodgetts 1986,
Cavaleri ve Obloj 1993, Stewart 1985) Isletme
kiiltiiriiniin 6ziinde toplumda var olan Kkiiltiirel
degerler bulunmaktadir. Hemen her isletmede
amaglara ulasabilmek igin {yelerin destegi ve
etkin katilmi beklenmektedir. Calisanlarin istek
ve ihtiyaglarinin disinda olusturulmaya calisilan
kiiltiir, insan kaynagmi olumsuz etkileyerek
verimsiz ~ kilabilmektedir. Bir  isletmenin
belirledigi strateji ile isletme kiiltiiri ne kadar
uyum icerisinde olursa, yonetimin basarili olma
olasilig1 da o derece yiiksek olmaktadir.

Ulusal kiiltiir ve isletme kiiltiirii arasindaki iligkiyi
inceleyen tiim aragtirmalarin, iki temel sonucu
ortaya koyduklar1 goriilmiistiir. Bunlardan ilki, her
yerde ayni ilkelerin gegerliligini savunarak her
toplum i¢in ayni isletme degerlerinin bulundugunu
kabul etmenin biiyiik bir yanilgi oldugudur. ikinci
olarak, farkli iilkelerde faaliyet gdsteren isletmeler,
iilkelerinin kiiltiirel 6zglinliigiinii; calisma bigimleri,
iletisim Oriintiileri ve yapilanma bi¢imlerinde ortaya
koyarak, farkli degerleri algilayip oziimseyerek
basar1 saglamaktadir (Reeder;1987: 69).

Isletme kiiltiirli, isletmede calisan insan kaynagi
arasindaki iletisimi saglarken diger yandan da
informel mesajlar, anlatilan hikayeler,
dedikodular, formel iletisim yolu ile isleyen
mesajlar, sloganlar, isletme dokiimanlari, grup
toplantilar1 gibi iletisim siirecinin isletilmesi ile
anlam kazanmaktadir. Isletme kimliginin ortaya
cikmasi, ¢alisanlarin gegmisi, bugiinii ve gelecegi
yorumlamasina ve igletmenin yasami hakkindaki
gercekleri ve hikayeleri algilamasina paralel
olarak gerceklesmektedir. Isletme kimligi, isletme
kiiltiriiniin ~ benimsenmesi ve yasanmasi ile
kazanilmaktadir (Kreps;1986:143).

Herhangi bir isletmede c¢alisanlarin, hangi arag
kullanilirsa kullanilsin birbirleri ile etkin bir
iletisim ortamina sahip olmalari, basarinin ve
verimliligin en Onemli etmenlerinden birini
olusturmaktadir. Isletmedeki iletisim araclarmin



secimi isletmenin yapisi, biiyiikligl, iretim
bicimi gibi pek ¢ok etkene bagl olurken birden
fazla iletisim aracinin birlikte kullanildigi da
goriilmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi anlayist iinde, iletisim
bir kiiltir olgusu olarak ele alindiginda, isletme
kiiltiiri biitiiniiyle bir yeniden yapilanma iginde yer
alabilmektedir. Bu baglamda, yeni olusan igletme
kiiltiiriinde iletisimin tiim &geleri ile birlikte belirli
bir siireci ifade etmektedir. Katilimci ydnetim
anlayisi icinde iletisim, insan kaynagi tizerinde bir
etki olma olgusunun oOtesinde, paylasma ve
isletmedeki bireyler arasinda iliskiler sistemi
olarak diisiiniilmektedir. Baska bir ifade ile,
isletme i¢i ve disindaki alict kitlesi pasif bir hedef
olmaktan ziyade aktif birer katilimci olarak ele
alinmaktadir. Bu anlamda iletisim  siireci,
dayatmac1 ve emredici eylemler dizgesinden,
karsilikli etkilesime doniismektedir.(Okay, 2000;
Bogner, 1993) Cagdas ve demokratik yonetim
anlayis1 igerisinde insan kaynaklar1 sadece
yonetimden dogrudan etkilenmekle kalmayip ayni
zamanda yonetimi de etkileyebilen etkilesim siireci
icinde bulunmaktadirlar. Bu nedenle isletmelerde
etkin bir iletisim yapismm varhigl,  yOnetim
anlayigin1 degistirmede kullanilan bir ara¢ olarak
da diigtiniilebilinir.

Insan kaynaklarmnim etkinligindeki temel konular;
bireylerin  yeteneklerini en st diizeyde
degerlendirebilme, bir gruba ait olma ve igletme
icinde gergeklesen  gelismelerden  haberdar
olabilecek bilgi birikimine sahip olma {izerinde
yogunlagmaktadir. Tiim bunlarin
saglanabilmesinde dinamik ve etkin bir iletisim

ortammin yaratilmas: gerekmektedir. Bu tiir
anahtar konumdaki kavramlar ayni zamanda
isletme kiiltiiriiniin ogrenilmesi ve

gelistirilmesindeki en temel uygulamalart da ifade
etmektedir. Isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun,
isletmeyle ilgili bilgilerin ¢alisanlar arasinda
paylasimi, gliven ortaminin yaratilmasi ve islerin
daha hizli ve kolay gerceklesmesinde etkin bir rol
iistlenmektedir.

ELEKTRONIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI (E-
INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI)

Gilinlimiizde kiiresel pazar ortamindaki gelismeler,
isletmelerin bilgi ve iletisim teknolojilerine uyum
saglama siirecini hizlandirmaktadir.  Elektronik
kelimesini temsil eden “’e’’harfinin giin gectikce e-
ticaret, e-devlet, e-6grenme gibi bir¢ok kavramin
oniine eklendigi goriilmektedir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayis1 ve bu alandaki
uygulamalar da, internet ve iletisim teknolojilerinin
etkisinde kalarak kiiresel rekabet ortaminda e-insan
kaynagt olarak tanimlanan yeni bir alanda
etkinligini siirdiirmeye baslamistir. E-insan kaynagi
kavrami temel olarak insan kaynagi yoOnetimi
anlayisinin elektronik ortamda yeni bir yapilanma
ile desteklenmesi anlamina gelmektedir. Insan
kaynagma yonelik stratejilerin, politikalarm ve
uygulamalarin  web teknoloji temelli kanallarla
desteklemenin bir yolu olarak goriilmektedir.
(Waring, Burges 2005)

E-insan kaynaklar1 yonetimi, isletme i¢i bilgisayar
ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin yayginlik
kazanmasi ve igletme i¢i aglarda bilgi birikiminin
artmastyla hiz kazanmistir. Bunun yaninda iletigim
teknolojilerindeki hizli degisim, yeni diizenlemeler
ve ekonomik yasamdaki rekabet ortaminin giderek
artmasi, isletmeleri yeni ¢Oziim arayislarina
yoneltmistir.

Teknolojik, ekonomik ve politik degisimler ve
bunlarin sosyal, kiiltiirel ve is ¢evresindeki tiiketici
beklentileri ve isglicii  iizerindeki etkileri
beraberinde  bircok isletmeyi de degigsime
zorlamistir. Sadece insan kaynaklari politikalart ve
uygulamalarinin degil ayni zamanda sorumluluk,
beklenti ve otorite anlayislariin da sorgulanmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

E-insan kaynaklar1 yonetiminde, isletme iginde
insan kaynaklar1 boliimlerinin yerine getirdigi
fonksiyonlarin biiyliik bir kisminin web ortamina
tasindigr goriilmektedir. Bunun birgok nedeni
bulunmaktadir. Oncelikli olarak zamandan tasarruf
saglama, biirokrasiyi azaltma, maliyeti diigiirme
gibi 6zellikler &n planda yer almaktadir. Isletme igi
bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin
kullanilmasinin artmasiyla ve isletme igi veri tabani
olusturmaya yonelik iglemlerin hiz kazanmasiyla e-
insan kaynaklar1 yonetimine yonelik uygulamalar
da yayginlagsmaya baglamistir. Bu tiir uygulamalar
rekabetci pazar ekonomisinde yer alabilmek ve
standartlarin1  genisletebilmek i¢in isletme igi
stiregleri yeniden yapilandirma geregini ortaya
¢ikarmaktadir.

Jones, e-insan kaynagi departmanlarinin evriminin
alt1 itici glice dayandigini belirtmektedir. Bu giicler
aynt zamanda maliyetleri azaltirken, kendi
degerlerini  artirmak isteyen insan kaynagi
departmanlarma yonelik olarak da gelismektedir.
Bu giicler kisaca su sekilde ozetlenebilir (Jones;
1997:5-6):

Bilgi Teknolojisi: 1K profesyonelleri dijital bir
gelecekle ilgilenmek  zorunda  kalacaklardir.
Bilgisayar yazilim, donanmim ve aglarindaki



degisimler ile telefon hizmetlerindeki hizli
degisimin takip edilmesi, e-insan kaynagi i¢in
mutlak zorunluluk hale gelmistir. Bilgi c¢ag1
teknolojisinin ve otomatiklestirilmis siirecin artan
karmasikligi ve diisen maliyetleri karsisinda, e-
insan  kaynagr  bolimlerinin  gelecekte  bir
zorunluluk haline gelmesi kaginilmazdir.

Siireci Yeniden Planlayip Diizenleme: Stratejik
insan kaynagi yoneticileri siirekli temel s
stireglerini daha verimli bir hale getirmek i¢in

modernize etme ve gelistirmenin  yollarim
aramalidir. Bir is siireci, Ozellikle insan kaynagi
bolimlerinde,  bilgi  teknolojisiyle  yeniden

planlanabilir ve gelistirilebilir.

Yiiksek Hizda Yonetim: Rekabet edebilmek igin
tim isletmeler daha akillica ve hizli calismak
zorundadir. Bu nedenle e-insan kaynagi, kesinlikle
gelencksel insan kaynaklarindan daha hizli ve
akillicadir.

Ag Organizasyonlari:  E-insan  kaynaklar
boliimleri geleneksel ve biirokratik isletmelerden
¢ok, ag isletmelerinde ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmeler daha az biirokratik ve daha verimli
olmanin yollarin1 aramaktadir. Yerel alan aglari, e-
posta ve ortak intranet’lerle gelisen bilgi teknolojisi
bir ag igletmesinin isaretidir.

Bilgi Iscileri: Oniimiizdeki yiizyilda isletmeler
stratejik bilgi ve enformasyon {izerine rekabet
edecektir. Bu “0grenen organizasyonlar” kendini
yoneten  bilgisayar ustasi  bilgi iscileriyle
kadrolasacaktir. Bu isgiler bir yandan maliyet
sorunlarin1  ¢dzerken, Ote yandan da bilgiyi
kullanarak, kazangli is firsatlarin1 daha hizli
tanimlayip yakalayacaklardir. E-insan kaynagi
yoneticilerinin bu ¢agin insan kaynagi bilgisiyle ve
tam bilgisayar destekli Ogrenme tecriibesiyle
donanmus bu iscilerden baska segcenegi yoktur.

Kiiresellesme: Yirmibirinci yiizyillda basarili bir
sekilde rekabet edebilmek icin tiim isletmeler
kiiresel bir is stratejisi gelistirmek zorundadir. Yani,
insan kaynagi departmanlar1 diinyanin herhangi bir
yerindeki ¢alisanina hizmet verebilecek sekilde
yeniden yapilanmalidir.

Tiim bu giicler bilgi teknolojisinin etkisinin insan
kaynaklar1  boliimlerinin  her islemine ve
prosediirine etki edecegini gostermektedir. E-
insan kaynaklarimin bagarili sekilde uygulanmasi
ise isletmelerin rekabet avantajini 6nemli Olciide
arttirrken  yeni  teknoloji, insan  kaynagi
uzmanlarii basit yoneticiler olmaktan, tepe
yonetim kararlarimi giiglii bir sekilde etkileyecek
stratejik planlamacilar haline gelmelerine imkan
verecektir. Dolayisiyla insan kaynagi uzmanlari
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idareci olarak iistlendikleri geleneksel rollerinden,

bilgi ¢agmm  gerektirdigi  yeni rollerine
gegebilmek icin, hem kendi fonksiyonlarinin hem
de tim igletmenin verimliligini artirmaya
calismalidir.

ELEKTRONIK INSAN

KAYNAKLARI YONETIMININ
ISLETMELERDE KULLANIMI

Diinyadaki kiiresellesme egilimlerinin
yayginlasmasi  ve  bilgi-teknoloji  alanindaki
yeniliklerin her gecen giin hizla yayilmasi,
isletmelerin  pazar mekanizmasinda  rekabet
edebilmelerinde, teknolojik yenilikleri
kullanabilmeyi 6n kosul durumuna getirmektedir.
Isletmeler iiretimleri igin gerekli olan teknolojinin
kullanimindan, her seyden once insan kaynagini
hazirlamak ve isletme kiiltiirii icinde paylasilan
degerler arasinda, yeniliklere agik olmay1 6n plana
cikarmak durumundadirlar. Teknolojinin isletmeye
uyumu ve yonetimi, teknoloji tiretimi kadar 6nemli
olup, biitiin isletmelerin hedefledikleri ancak kimi
zaman ulagmakta giicliik ¢ektikleri bir olgu olarak
da karsimiza g¢ikmaktadir. Bilgi ve teknolojinin
etkin kullanimi igletmede bir doniisimi de
beraberinde getirmekte ve yogun teknoloji
kullanimi, isletme i¢inde ¢alisanlar tarafindan
paylasilan  degerler, normlar, semboller ve
beklentiler gibi bircok kiiltiirel etmeni de
etkilemektedir.

E-insan kaynaklar1 yonetimi igletmeler icin stratejik
yararlar saglamaktadir. Bu yararlar dogrudan
isletmeye yonelik olmasi yaninda isletme iginde
calisan insan kaynagini da etkilemektedir. E-insan
kaynaklarinin igletmeler i¢in stratejik yararlari;

Isletmelerin i¢ miisterilerine verimli ve gelismis
insan kaynagi hizmeti sunma ve isletme ile ilgili her
tirlii bilgiyi iletebilme

-Insan  kaynagr uzmanlarimin  stratejik  insan
kaynagr servisi ve uygulamalarima odaklanmasi

icin elverigli zaman yaratma

-Isletme icinde ¢ahsan insan kaynagi icin
motivasyonu saglama ve yeteneklerini gelistirme

-Isletme ici maliyet ve idari islemleri azaltma

-Isletme ici iletisimde insan kaynagina acik bir
ortam yaratma

olarak sayilabilir.(Ruel, Bondarouk, Looise; 2004:
364-381) (Erdal;2005)



Elektronik insan kaynaklari yonetiminin isletmeler
acisindan ortaya ¢ikardig stratejik yararlar yaninda
uygulama alaninda bir takim sorunlari da
beraberinde getirmektedir. Oncelikle insan kaynagi
ve yonetimine iliskin  uygulamalarm  geri
doniisiimiiniin uzun vadeli ve sabir gerektiren bir
anlayist  gerektirmesi, ekonomik istikrarsizlik
yasayan ve siirekli ekonomik krizlerle kars1 karsiya
kalan tilkeler i¢in 6nemli bir sorun olusturmaktadir.
Bu yonetim anlayisinin tiim toplumlar igin gegerli
oldugunu ileri siirmek yaniltict  sonuglar
verebilmektedir. Toplumsal, ekonomik ve kiiltiirel
yapist farkli olan iilkelerin isgliciine yonelik
yonetim anlayiglarinin uygulanmasindan ziyade,
iilkelerin ekonomik ve toplumsal yapisi ile
isletmeye uygun ve isgiiciiniin 6zellikleri dikkate
almarak olusturulacak yonetim anlayiglari basariyi
saglayacagi disiiniilmektedir. Bunun yaninda
isletmelerde calisanlarin teknolojiyi etkin olarak
kullanabilmeleri, siirekli yenilik ve gelismeyi
saglamalari, isletme i¢indeki kiiltiirel uygulamalara

bagli olmaktadir. Etkin ve secilen yonetim
anlayisimna yonelik teknoloji  kullanimi  aym
zamanda etkin bir igletme kiltlirtini de
gerektirmektedir.

Isletmelerin bilgi ve teknoloji alaninda yapacaklar
yatirimlarin, her zaman maliyetleri diisiiriip rekabet
stlinligii yaratmast miimkiin olmamaktadir. Bilgi
ve teknolojik yapida gergeklesen degisim ayni anda
insan kaynaginin niteliginde de bir degisim
yaratabilmeyi  gerekli  kilmaktadir.  E-insan
kaynaklar1 yonetiminde, insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonlarmin biiyiik bir kismmin web ortamina
taginmasi ve gerekli alt yapinin olusturulmasinda
oncelikli olarak insan kaynagimin buna hazir olup
olmamas1 &nem kazanmaktadir. Giiniimiizdeki
ekonomik ve teknolojik kosullar, ¢alisanlarin
degisimler ve belirsizlikler karsisinda uyum
saglama olanaklarini artirmay1 gerekli kilmaktadir.

INTERNET ARACILIGI iLE
ELEKTRONIK iSE ALIM (E-ISE
ALIM)

Bilgi teknolojilerinin gelisimiyle birlikte is ve
teknoloji alaninda biiyiikk degisimler yasanirken
isletmelerde is basvurularinin ve insan kaynagini
ise alim siireglerinin de bu degisimlerden
etkilendigi goriilmektedir.

1990’lardan bu yana isletmelerin isgiiciinii ise alim
siireclerinde 6nemli degisimler yasamaktadir. Is
yasaminda esnekligin artmasi, bilgi ve teknolojinin
gelismesiyle birlikte isgiiciiniin niteliginin gelismesi
gibi bir¢ok etken yeni bir insan kaynagi anlayisin
ortaya ¢ikarmigtir. Tiim bu degisimler bir¢ok is
arama ve ise alim siireglerini de degistirmis ve

21

internetin bu alanda kullanilmasi yayginlagmaya
baglamustir.

Internetin  yogun olarak kullammindan once
isletmeler yeni iggiiclinii ise almada gazete ilanlari,
calisan  igsgiiciniin  referanslari, bireysel s
bagvurulari gibi gelencksel metodlart
kullanmaktaydilar. Giiniimiizde ise isletmeler
internet temelli e-iggiici pazarmi kullanarak
cografya bakimindan daha genis bir pazara ulasarak
bu siireci dncekinden daha ucuz ve hizli yapabilme
imkanina kavusmuslardir (Dougall; 2001).

Insan kaynagi yonetim anlayisini  uygulayan
isletmelerde en 6nemli ve dikkat edilmesi gereken
konuyu insan kaynagini segme ve degerlendirme
slireci  olusturmaktadir.  Isletmelerin  internet
lizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynagi
boliimlerinin hazirlamis oldugu eleman ihtiyag
duyurulari, is bagvuru formlart bulunmaktadir.
Boylelikle is goriismeleri, basvuru degerlendirme
gibi prosediirler es zamanli (online) olarak
gerceklestirilebilmektedir. Bununla birlikte
isletmeler ise alim ve is ilan1 gibi uygulamalar
profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal
web siteleri lizerinden de gergeklestirebilmektedir.
Bu durum isletmelere daha fazla zaman tasarrufu
saglamaktadir. Ayrica is bagvurusu yapan insan
kaynagr  agisindan da  Onemli  avantajlar
saglamaktadir. Isletmeler bu yolla ise alim siirecini
hizlandirirken iiye olduklart sitelerde istedikleri
zaman 1§ ilan1 yaymlayabilme ve bunlar
degerlendirme sansina sahip olmaktadir. Bu sekilde
biirokratik engeller ve zaman sorunu daha
kolaylikla ¢6ziimlenebilmektedir.

Isletmelerin bir cogu e-ise alim teknolojilerini
bilinyelerine, ise alim siteleri veya kurumsal web
sitelerindeki insan kaynaklar1 sayfalari araciligiyla
dahil etmektedir. Ancak igse alim siteleri adaylarin
ilgisini daha cok g¢ektiginden, bir¢ok isletme bu
sitelerin aday havuzundan faydalanmayi tercih

etmektedir. Boylece isletmeler birgok agidan
avantajli  duruma ge¢cme olanagina  sahip
olmaktadir.  Bireyler acisindan ise zaman

tasarrufunun yani sira ayni anda birden fazla is
bagvurusu yapma ve kendilerine yonelik is
ilanlarin1 es zamanl olarak takip edebilme sansini
ortaya c¢ikarmaktadir. Bununla birlikte kariyer
hedefleri  dogrultusunda  yurt disindaki s
bagvurularini da internet tizerinden
gerceklestirebilmektedir. (Agarwal; 2004)

Internet aracihigi ile elektronik ise alim, elektronik
insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin islevlerinden
biri olan igletme i¢in  “’insan  kaynagi
secim’’siirecini olusturur. Internet iizerinden ise
almanin bir takim avantajlar1 yaninda bazi
zorluklarla da  karsilasilmaktadir.  Oncelikle



elektronik insan kaynaklar1 ydnetim anlayisinin
isletme iginde kabul gérmesi ve iist yonetimden
baglayarak  tiim  calisanlarn  bu  anlayist
benimsemesi gerekir. Her ne kadar bu anlayisin
uygulanabilme sansi olsa da son karart verecek olan
list yonetimin bazi durumlarda geleneksel yollarla
ise alma siirecindeki 1srari, elektronik ise alim
siirecinin  uygulanamama olasiligin1  glindeme
getirebilmektedir.

Isletmelerin internet araciigi ile ise almay:
diisiindiikleri  insan  kaynaginin, isletmenin
ihtiyacint kargilamasina iligkin degerlendirmeyi iyi
yapmas1 gerekmektedir. Biiyiik dl¢lide zamandan
tasarruf saglama amaci ile gerceklestirilen bu siire¢
iyi bir degerlendirmenin yapilamamasi nedeni ile
uygun insan kaynaginin segilememe riskini de
beraberinde  tagimaktadir. Bu  durum  ise
degerlendirme siirecinin tekrarlanmasi anlamina
gelmektedir. (Bonti ve Cori;2004:8)

Internet ise yeni baslayacak olanlarin se¢iminde iyi
bir kaynak olmasina ragmen, yonetici adaylarini
bulma konusunda bir takim sorunlar1 da
beraberinde getirmektedir. Yonetici durumundaki
kisilerin is ararken internet yerine olusturduklar
arkadas c¢evrelerini kullandiklar1 goriilmektedir
(Mornell, 2000:262). Ayrica Devlet Istatistik
Enstitlisiiniin 2004 yilinda bilgisayar ve internet
kullanimma iligkin yaptig1 arastirmada, interneti
kullanma agisindan 16-35 yas grubunun daha etkin
oldugu goriilmektedir.(DIE;2004) Internet aracilig
ile is aramada da, geng yas grubunun basvurularinin
daha yogun oldugu sdylenebilir.

SONUC

Bilgi ve teknolojinin gelismesi ile birlikte
isletmelerin yonetim anlayislarinda da degisimlerin
yasandigt goriilmektedir. Bilgi ve teknolojinin
yayginlagsmasi, isletmelerin ekonomik yasamda
rekabet tistiinligiinii devam ettirebilmesinde 6nemli
olmaktadir. Uretim bilgiye bagimli  duruma
gelmekte ve nitelikli insan kaynagina duyulan
ihtiyac her gegen giin artmaktadir.

Son yillarda kiiresellesmenin etkisi tiim diinyada
isletmeler iizerinde 6nemli etkiler yaratmaktadir.
Isletmeler yeni pazarlara ulasabilmede, bilgi ve
teknolojinin  6ngdrdiigii degisim dinamiklerini
yakalama ¢abas1 i¢ine girmektedir. Gliniimiizde bir
cok isletmenin elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
(e-insan kaynaklar1 yonetimi) ve elektronik ise alim
(e-ise alim) siireglerini uygulama yoOniinde
caligmalar yaptiklar1  goriilmektedir. Bu tiir
uygulamalar isletmeler icin yeni olanaklar ve
kolayliklar ~ saglarken, isletmelerin bilgi ve
teknolojik donanim bakimindan uygunlugu da
tartistlmaktadir. Ayrica isletmelerin bu siiregleri
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uygulamadaki basarisi, isletme ig¢inde ve disinda
bulunan insan kaynaginin niteligine de bagh
bulunmaktadir.  Isletmeye uygun  teknolojik
yeniligin belirlenmesinde, isletmenin isleyis bi¢imi
ve kiltlrli icinde yer alan insan kaynagi da o6n
planda yer almaktadir.
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