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OZET

Kurumsal web siteleri, son yillarda ise alim siirecinde oldukc¢a onemli bir rol
tistlenmektedir. Kurumlar, web siteleri ile ig arayanlara ulasabilmekte; onlar: insan
kaynaklari politikalart ve uygulamalar: konularinda bilgilendirmekte ve online bagvuru
yapma imkant sunabilmektedir. Benzer sekilde potansiyel insan kaynagr da kurumsal
web sitelerinden kurum ve insan kaynaklart uygulamalart hakkinda bilgi sahibi
olabilmektedir.

Bu ¢alismada kurumsal web sitelerinin ise alim siirecindeki roliinii ortaya
koymak amac¢lanmistir. Bu dogrultuda dncelikle elektronik insan kaynaklar: yénetimi
(E-IKY) ve elektronik ise alim (E-ise alim) kavramlart teorik olarak agiklanmis ve
kurumlar acisindan énemi irdelenmistir. Ikinci béliimde ise Tiirkiye nin en begenilen
(calisilmak tizere tercih edilen) isletmelerinin kurumsal web sitelerini e-ise alim amagl
nasil kullandiklarint ortaya koymak amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirma
sonuglarina gore; Tiirkiye nin en begenilen ilk 20 sirketi web sitelerini gerek IK
politikalarini ve uygulamalarint duyurmak gerekse ig ilanlarini yayinlamak ve online
(¢evrimigi) bagvuru yapma imkani sunmak agisindan etkin olarak kullanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: E-ise Alim, E-insan Kaynaklari, Kurumsal Web Siteleri.

THE USE OF CORPORATE WEB SITES IN E-RECRUITMENT PROCESS
AND A RESEARCH ON THIS TOPIC

ABSTRACT

Corporate web sites have very important role in recent years in recruitment
process. Corporations can reach to the people who are looking for jobs, then can
inform them about their human resources policies and applications, and give an
opportunity to apply through internet. Similarly, potential human resources have
information from these corporate web sites about corporations and their practices on
human resources.

This study aims to expose corporate web sites’ role in process of employing
people. In this way, first of the electronic human resources management (E-HRM) and
electronic recruitment (E-recruitment) concepts and their importance for corporations
are explained theoretically. In the second part of the paper, how the most admired
corporations of Turkey use their web sites for e-recruitment is researched. According to
the research results; Turkey’s most admired twenty corporations use effectively their
web sites to release their human resources policies and practices to their publics and
also give an opportunity for online applications.

Keywords: E-Recruitment, E-Human Resources, Corporate Web Sites.
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1. GIRIS

Internet, sosyal ve ekonomik hayatimizi kokten degistirmesinin yaninda
kurumlarm y6netim bigimlerini de 6nemli derecede etkilemistir (Stone vd., 2006: 229).
Internetin etkiledigi yonetsel fonksiyonlardan biri insan kaynaklari yonetimidir. Oge’ye
(2004: 109) gore “Bilgi ile iletisim teknolojisindeki gelisme ve ilerlemeler isletmelerin
genel politikalarinin yaninda insan kaynaklari yonetimini de yakindan etkilemis ve
gelinen son nokta, E-IKYY olmustur”.

Glinlimiizde kurumlar ise alim, performans, egitim gibi bircok insan kaynaklari
islevlerinde iletisim teknolojilerini kullanmaktadirlar. E-performans yonetimi, e-egitim,
e-kariyer yonetimi gibi uygulamalar insan kaynaklari bolimlerine iglerini daha kisa
zamanda yapabilme olanagi sunmaktadir. Kurumlarin iletisim teknolojilerinden etkin
olarak yararlandig1 insan kaynaklari islevlerinden bir digeri ise alimdir. Iletisim
teknolojileri online is ilanlari, online goriismeler, online testler gibi birgok ise alim
uygulamasina olanak saglamaktadir.

Kurumsal web siteleri, kurumlarin E-ise alim c¢aligmalarinda etkin olarak
kullanilan bir aractir. Web siteleri, kurumlarin potansiyel insan kaynagina ulagmasi
noktasinda olduk¢a 6nemli bir rol iistlenmektedir. Kurumlar, insan kaynaklar1 sayfalari
ya da istihdam siteleri araciligiyla zamana ve mekana bagli olmaksizin potansiyel insan
kaynaklarmma ulasabilmekte ve onlart insan kaynaklar1 politikalar1 konusunda
bilgilendirebilmektedir. Web sitelerinde edindigi bilgiler, is arayan kisilere kurumun
calisma ortamu agisindan nasil bir yer oldugu konusunda 6nemli ipuglar1 vermektedir.
Ornegin, web sitesinde kurumun farkl isgiiciine (irksal, dini vs.) acik olduguna iliskin
bir ifade yer aliyorsa, kuruma farkli milliyetlerden daha fazla kisinin bagvuru yapmasi
saglanabilmektedir. Kurumlar web siteleri araciligiyla sahip oldugu degerleri ve
politikalar1 potansiyel insan kaynagimna aktarilabilmekte ve boylece kurumsal kiiltiire
uygun ¢alisanlart g¢ekebilmektedir. Bunun yaninda is ilanlarinin kurumsal web
sitelerinde yaymlanmas1 daha fazla nitelikli adaya ulasabilmeyi, adaylara online
bagvuru imkaninin saglanmasi da bagvurularin daha hizli yapilabilmesini saglamaktadir.

Bu ¢aligmada, E-IKY ve E-ise alim konular teorik olarak incelenmis ve Capital
Dergisi tarafindan belirlenen 2008 yilinda Tiirkiye’nin en begenilen ilk 20 sirketinin
kurumsal web sitelerini ise alim amacli nasil kullandiklarint ortaya koymaya yonelik bir
arastirma yapilmistir. Capital Dergisi, Tiirkiye’nin en begenilen sirketlerini pazarlama
ve satig stratejileri, hizmet ve iiriin kalitesi, ¢aliganlarin nitelikleri, finansal saglamlik,
toplumsal sorumluluk, yatirimciya deger yaratma, uluslararasi pazarlara entegrasyon,
yonetim kalitesi, calisana sunulan sosyal olanaklar, iicret politikas1 ve seviyesi, yonetim
ve sirket seffafligi, ¢alisanlarin niteliklerini gelistirme, bilgi ve teknoloji yatirimlari,
iletisim ve halkla iligkiler, rekabette etik davranma, ¢alisan memnuniyeti, yeni {iriin
gelistirme, miisteri memnuniyeti kriterleri ile belirlemektedir. Bu ¢aligma kapsaminda
s6z konusu isletmelerin web siteleri sekil, icerik ve fonksiyon o6zellikleri agisindan
incelenmistir.

2. E-INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

E-IKY kavrami, ilk kez e-ticaret kavraminin genis 6lgiide yayildigi 1990’h
yillarin sonunda kullanilmistir (Olivas-Lujan vd., 2007: 419). E-IKY, orgiitsel
yagsamdaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda ve politikalarda web tabanl
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teknolojilerin kullanilmasidir (Ruel vd., 2007: 280). Lengnick-Hall ve Moritz (2003:
365) E-IKY’nin interneti kullanarak insan kaynaklari konularinda isletme islerinin
yiiriitiilmesini ifade ettigini belirtmektedir.

Teknoloji, IKY’yi bircok konuda etkilemistir. Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall

(2004: 42-44) IKYyi etkileyen teknoloji trendlerini sdyle siralamaktadir:

Dogru ve ger¢ek zamanli insan kaynaklar: bilgisine hizli ve ucuz erigim:
Bilgiye erisim ve bilgiyi etkili bir sekilde analiz etme, degerlendirme,
yorumlama, kullanma, gelistirme ve paylagsma becerisi kuruluslar i¢in stratejik
iistlinliik elde etmenin anahtar1 olacaktir.

Calisanlarin etkinligini ve verimliligini artirmak amaciyla bilgiye her an her
yerden erigme olanagr: Bu durum, herhangi bir zamanda herhangi bir yerde
¢alisabilmek anlamina gelmektedir.

Cesitli analitik sistemler: Bu uzman sistemler yoneticilere, insanlarla iligkili
konularda karar vermenin her asamasinda eslik edecektir.

Akl self servis: Bu, self servis olayinin akilli telefonlar ve avug i¢i PDA’lar
(personal data assistants-kisisel veri yardimcisi) aracihigi ile iletisimi de
kapsayacak sekilde genislemesini ifade etmektedir.

Kisiye ozel igerik: Yirmi birinci yiizyilin IKY sistemleri, ¢alisamin kurulus
icindeki roliine dayali olarak siizgecten gecirilmis bilgi igerigini sunacak ve
boylece calisanlarin optimum performans gostermelerini saglayacaktir.

Kurumlar basit ve karmasik isler icin farkli diizeylerde E-IKY calismalari

gerceklestirebilmektedir. Lengnick-Hall ve Moritz’e (2003: 366) gore E-IKY ii¢ temel
bigimden olugmaktadir:

En temel olarak, bilgi yayma gergeklestirilmektedir. E-IKY nin bu sekilde
kullanilmasiyla dokiimantasyonun yerini elektronik girdiler almaktadir.
Intranetler kullanilmakta ve siklikla farkli uygulama programlariyla
birlestirilmektedir. Bu, kurumdan ¢alisanlara ya da yoneticilere tek yonlii
iletisimi icermektedir. Bu bi¢imde E-IKY, temel bilgi sunumu araci olarak
intranetleri kullanmaktadir

Ikincisi, E-IKY islemlerinin is akisin ve deger zinciri entegrasyonunun
otomatiklestirilmesini icermektedir. Bu E-IKY bicimi, intranetle birlikte
ekstranet ve siklikla kombine edilmis birgok farkli bagvuru programini
kullanmaktadir.

Son olarak E-IKY’nin en karmasik bicimi, kurumdaki insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonunun doniisiimiini igermektedir. Bilgiden otomasyona ve
transformasyona, E-IKY daha geleneksel odaklardan taginmaya baglamaktadir.
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Sekil 1: E-iK Modeli
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Kaynak: Graeme Martin, Martin Reddington ve Heather Alexander (2008),“Technology, Outsourcing, and
HR Transformation: An introduction”, Technology, Outsourcing and Transforming HR, (Der. G. Martin, M.
Reddington, H. Alexander), Butterworth-Heinemann, Burlington, s. 10.

Yukarida yer alan E-IK modeline gore IK stratejileri ve politikalari
dogrultusunda E-IK amaglar1 belirlenmekte, E-iK amaglar1 E-IK yapilarini belirlemekte
ve E-IK sonuglarma ulasiimaktadir. Bu siireci; stratejik gevre, orgiit ve IK fonksiyonu
kaynaklari, IK’nin kaynastirma kapasitesi, IK degisim modeli, IK yetenekleri gibi
faktorler etkilemektedir. Isletmeler, online olarak gergeklestirecekleri IK uygulamalar
icin E-IK yapilar1 gerceklestirmekte ve E-IK amaglarma ulasmaktadir. Ornegin, bir
kurum ise alim siirecinde kurumsal web sitelerinden yararlanma karar1 verdiginde bu
amaca yonelik olarak web sitelerinde diizenleme yapmasi gerekmektedir. Bu
diizenlemeler ile ise alim siirecinin online olarak yiiriitiilmesi saglanmaktadir. Benzer
sekilde online egitim uygulamalar1 gergeklestirmek isteyen isletmeler, bu uygulamalar
igin  E-IK  yapilar1  olusturarak  etkin  performans ydnetimi  calismalari
gerceklestirilebilmektedir.

E-IKY, kurumlarda birgok amag igin kullanilmaktadir. E-IKY nin amaglar sdyle
siralanmaktadir (Ruel vd., 2007: 282):
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e  Maliyetin azalmasi
e IK hizmetlerinin gelistirilmesi
e  Stratejik oryantasyonun gelistirilmesi

E-IKY ile kurumlar insan kaynag: segim siireci, egitim, kariyer yonetimi gibi
alanlarda gergeklestirdikleri ¢aligmalar1 daha az maliyetle gerceklestirebilmektedir. Bu
calismalarin daha kisa siirelerde ve daha az maliyetle yapilmasi ise insan kaynaklari
fonksiyonlarinin daha etkin bir sekilde gerceklestirilmesine olanak saglamaktadir.
Bdylece insan kaynaklar1 boliimleri, rutin islerinin disinda kurumlar i¢in farkli stratejik
gorevler iistlenebilmektedir. Ruel ve digerlerine (2007: 282) gdre ampirik aragtirmalar,
bu amaglarm uygulamada net olarak tammlanmadigini, E-IKY’nin insan kaynaklari
yonetiminin stratejik oryantasyonunu amaclamaktan ziyade cogunlukla maliyetin
diistiriilmesi ve insan kaynaklar1 hizmetlerinin etkinliginin artirilmasina yonelik
oldugunu goéstermektedir.

Tablo 1: E-iKY Calismalar

Diizey Temel Oryantasyon

Insan Kaynaklar1 Alt Insan kaynaklar1 planlama, ise alim, egitim ve gelisme,

Fonksiyonlar performans degerlendirme ve odiillendirme gibi insan
kaynaklart alt fonksiyonlarinin yapilanmast ile ilgili
kararlar.

Insan Kaynaklar1 Planlama, ise alim, goriisme, test yonetimi, segim kararlari

Uygulamalari gibi insan kaynaklar1 alt fonksiyonlarindaki insan
kaynaklart uygulamalart ile ilgili kararlar.

Kaynak: David P. Lepak ve Scott A. Snell (1998), “Virtual HR: Strategic Human Resource Management
in the 21st Century”, Human Resource Management Review, Vol. 8, No. 3, s. 226.

insan Kaynaklar1 Planlamasi: insan kaynaklari planlamasi ile ilgili olarak E-
IK ¢alisan veri giincellemeleri, personel degisiklikleri ve is gerekleri agisindan dnemli
ilerleme getirmektedir. Calisanlara kisisel bilgilerini giincelleme olanagi vermesi, insan
kaynaklart arsivinin dogrulugunu ve veri kalitesini artirmaktadir (Panayotopoulou vd.,
2007: 279).

Ise Alim: E-ise alim ile kurumlar ise alim ¢alismalarim daha hizli ve etkin bir
sekilde gergeklestirebilmektedir.

Ogrenme: E-6grenme, bilgi ve iletisim teknolojileri tarafindan desteklenen
egitim aktivitelerini icermekte (Panayotopoulou vd., 2007: 279), kalite ve dgrenme
etkinliginin yaninda ¢aliganlarin motivasyonunu ve kuruma bagliligini artirmakta ve
hizmet sunumunu etkilemektedir (Comacciho ve Scapolan, 2005: 174).

Egitim: E-egitim ¢aligmalari, insan kaynaginin katilimini artirmakta ve daha
fazla kiginin egitim almasini saglamaktadir. Teknoloji, daha etkin egitim araglarinin
gelistirilmesine olanak saglamaktadir.

Performans Yonetimi: E-IK performans degerlendirmenin biitiin olarak online
yiriitiilmesini saglamaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar online formlarla insan kaynaklari
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departmanlarina performans degerlendirme verisi sunabilmektedir (Panayotopoulou vd.,
2007: 279). Bir¢ok kurum, performans yonetimi siirecini kolaylagtiran e-sistemler
kullanmaktadir. Bu sistemler yoneticilere performans ydnetimi siirecinde performans
Ol¢iimii, performans degerlendirmelerinin  yazimi ve c¢alisanlara geribildirim
saglanmasinda kolaylik saglamaktadir. Ornegin, bilgisayarli performans denetimi
tamamlanan igler, kilit basarilar, gorevlerde harcanan zaman, hata oranlari gibi
degiskenleri tutarak performans 6l¢limiinii kolaylasgtirmaktadir (Stone vd., 2006: 237).

Odiillendirme: E-odiillendirme, 6diil veri ve enformasyonlarinin toplanmast,
diizenlenmesi, analiz edilmesi, kullanilmasi ve yayilmasma olanak saglayan odiil
araglarint diizenleyen web uyumlu yaklasimdir. E-6diillendirme, 6diil programlarinin
etkin bir sekilde tasarlanmasi, yonetimi ve iletilmesine olanak saglayan web tabanlt
yazilim araglart anlamina gelmektedir (Dulebohn ve Marler, 2005: 167).

Isletmelerin biiyiikliigii, kurumsal yapisi, faaliyet gdsterdigi sektdr gibi bircok
faktor, BE-IKY uygulamalarini etkilemektedir. Ancak son zamanlarda isletmelerin biiyiik
bir ¢ogunlugunun kurumsal web sitelerinde insan kaynaklar1 boliimlerine yer verdigi
gdriilmektedir. Bu béliimler, bazi isletmeler tarafindan E-IK islevlerini yerine getirmek
amaciyla etkin bir sekilde kullanilmaktadir. Ancak bazi igletmeler, yalnizca insan
kaynaklar1 ile ilgili bilgileri duyurmak amaciyla web sitelerinde insan kaynaklari
boélimleri olusturmaktadir.

Lengnick-Hall ve Moritz’e gore (2003: 366) insan kaynaklari fonksiyonu i¢in E-
IKY’nin verimliligi ve etkinligi artirma potansiyeli vardir. Verimlilik, is kagitlariin
dolagim zamaninin azalmasindan, veri dogrulugunun artmasindan ve insan kaynaklari
ekibindeki kisi sayisinin azalmasindan etkilenebilmektedir. Etkinlik, hem calisanlarin
hem de yoneticilerin isleri daha iyi yapmalarindan ve zamanina uygun kararlar almaya
iliskin yeteneklerinin gelismesinden etkilenebilmektedir. Erdal (2002) ise E-IK’nin
insan kaynaklari yonetimindeki insan unsurunu giiglendirdigini, ¢alisanlara kendi
kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sundugunu, ¢aliganlarin yeteneklerini
gelistirmekte ihtiyag duyduklari araglart saglayarak, kisisel gelisim, bilgi ve becerileri
dogrultusunda ilerlemelerine yol gosterdigini belirtmektedir.
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Tablo 2: E-iK’nin Sonuclar

Olumlu Olumsuz

Islemsel Islemsel
e K islerinin maliyetinin ve insan kaynaklarinda

cahisan Kisi sayisinin diismesi e insan kaynaklarinda caligan kisi sayisinin

e Yoneticilerin ihtiyact olan daha fazla dsmesi
sorumluluk ve galigsanlarin ihtiyaci olan daha
fazla bilgi.

e Yoneticiler ve ¢alisanlarda 6z yeterliligin
artmasi

Déniisiimsel Déniisiimsel

o Yoneticilere galisan yonetimi konusunda daha
fazla sorumluluk

e Calisanlarm kisisel gelisimi kabullerinin artis1

e Yiiksek diizeyde Orgiitsel baghhiga ve
memnuniyete 6nciililk eden iki yonlii iletisimin
geligtirilmesi

o Kisisel 6grenmeye daha fazla erigim

e Diizenli insan kaynaklar1 portallar1 ile
kurumsal kimlige daha fazla duyarlilik

e Insan kaynaklarinin uzmanlik/stratejik
konulara daha fazla zaman ayirmasi

e Ev ve diger is mekanlarindan esnek ¢aligma
yeteneginin artmasi

o Yiiz yiize iletisim eksikligi

e Insan kaynaklan galisanlarmin uzaklig:

o Entelektiiel varligin ve veri sahipliginin dig
kaynak saglayan ortaga transferi

Kaynak: Graeme Martin, Martin Reddington ve Heather Alexander (2008),“Technology, Outsourcing, and
HR Transformation: An introduction”, Technology, Outsourcing and Transforming HR, (Der. G. Martin, M.
Reddington, H. Alexander), Butterworth-Heinemann, Burlington, s. 10.

Yukarida yer alan tabloda belirtildigi gibi E-IK nin kurumlar {izerinde olumlu ve
olumsuz, islemsel ve déniisiimsel olmak iizere bazi sonuglar1 vardir. Kurumlar, E-IKY
calismalarinda bu sonuglari g6z Oniinde bulundurmali ve olumsuzluklari en aza
indirmeye yonelik 6nlemler almalidir.

Oniimiizdeki yillarda E-IKY c¢ahigmalarinin giderek artacag: ileri siiriilebilir.
Walker (2001: 22) yeni insan kaynaklari1 teknolojilerinin insan kaynaklar1 fonksiyonu
yapisini ve insan kaynaklari ¢aliganlarinin roliinii degistirecegini ifade etmektedir.
Lengnick-Hall ve Moritz (2003: 366) E-IK’nin gelecekte insan kaynaklar1 fonksiyonu
iizerindeki etkilerini sdyle siralamaktadir:

e Insan kaynaklar1 béliimleri gegmistekinden daha kiiciik olacaktir. Kurumlar
bilgi kaydi ve form siireci i¢in ¢ok sayida biiro elemanma ihtiyag
duymayacaktir.

e 1KY idari rolden ziyade daha stratejik/ydnetsel role sahip olacaktir. Onceden
idari konularla harcadigi zamanin yerini kurumun rekabet edebilirlik konular
ile ilgili harcadig1 zaman alacaktir.

e Insan kaynaklar1 fonksiyonu kuruma deger ekleyecek yeni yollar yaratacaktir.
Insan kaynaklar1 ise alim, egitim, ddiillendirme gibi geleneksel odaklardan
tagmarak insan sermayesi gorevlisi, iligki kurucu, bilgi yodneticisi gibi yeni
roller tistlenecektir.
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3. ELEKTRONIK iSE ALIM VE KURUMSAL WEB SiTELERIi

[k kez 1990’11 yillarin ortalarinda ortaya ¢ikan (Parry ve Tyson, 2008: 257) E-
ise alim, giinlimiiziin rekabetgi isgiicli pazarinda nitelikli adaylarin ¢ekilmesinde ve
yerlestirilmesinde insan kaynaklar1 uygulayicilarina yardim etmektedir. Internet, olasi
calisanlarin ¢ekilmesinde ucuz, uygun ve inovatif bir yol olarak ise alim yapan kisilere
avantaj saglamaktadir (Hogler vd., 1998: 162).

Gelenceksel yontemlerle ise alim olduk¢a uzun bir zaman almaktadir. E-ise alim
ise ¢ok daha kisa bir siirede ve daha az maliyetli bir sekilde gergeklestirilebilmektedir.
Forrester aragtirma sirketinin arastirmasina gore internet ile ¢aligan istihdam etmenin
maliyeti ortalama 183 dolar olurken, gazete ve dergi gibi geleneksel aracglarla calisan
istihdam etme ortalama maliyeti ise 1,383 dolardir (Lee, 2005: 87).

Kurumlar agik is pozisyonlar: ilan etmek ve nitelikli adaylar1 ¢ekmek igin
giderek artan oranda interneti kullanmaktadir. Web tabanli ilanlar, adaylara ¢gogunlukla
su konularda bilgi saglamaktadir (Stone vd., 2006: 232):

Bos is pozisyonlari

Is tanimlar

Kurumun kiiltiiri ve marka kimligi

Calisanlara saglanan tesvikler (licret, iicret disindaki faydalar, &grenme
firsatlari, terfiler)

Web sitelerinde yayilanan ig ilanlarinda kurumlar, hem kendileri hakkinda hem
de is ve bu is pozisyonuna almmacak adaylarin ozellikleri hakkinda bircok mesaj
vermektedir. ilanlarda yer alan tiim bilgiler, adaylara ilam1 veren kurumun nasil bir
igveren olabilecegi konusunda 6nemli ipucglart vermektedir. Bu ipuclari, adaylarin
kuruma bagvuru kararlarini 6nemli dlgiide etkileyebilmektedir.

Teknoloji, yalnizca is basvurularmin ¢ekilmesi agisindan yararli degildir ayni
zamanda kapsamli segim ¢aligmalarmin yiiriitiilmesi yetenegine de sahiptir. Ornegin,
Coopers & Lybrand kurumu bagvurularin ilk elemesini online goriisme yoluyla
yapmaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticileri secim igin performans, kurumsal ilgiler ve
olumlu isle ilgili tutumlarla ilgili 6ngoérilmemeleri tanimlamakta, kurum online se¢im
testi uygulamaktadir. Ise alimi yapan kisiler, adaylara bir internet adresi ve sifre
vermekte, aday daha sonra ona rehberlik eden talimatlari takip ederek testi
yanitlamaktadir. Daha sonra test sonuclari islenmektedir. Kurum bu bilgileri adayla
ilgili karar verirken diger se¢im araclari ile birlikte kullanmaktadir (Hogler vd., 1998:
152). Bazi kurumlar, adaylarin elestirel diisiinme ve karar verme yeteneklerini
degerlendirmek i¢in 06zel tasarlanmig online goriigmeler ya da simiilasyonlar
yiiriitmektedir. Bazi kurumlar ise online olarak adaylara kisiliklerini degerlendirme
firsati saglamaktadir. Bu uygulamadaki amag, adaylarin davranislari ile kurumun
kiiltiirti arasindaki uyumun derecesini degerlendirmektir (Stone vd., 2006: 234).

Kurumlar adaydan ¢ogunlukla ¢alisan performansinin ongériimleyicisi olarak
kullanilabilen biyografik bilgiler sunmalarimi da isteyebilmektedir. Genel olarak
biyografik bilgiler; egitim diizeyini, onceki isyerinde caligma yilini, son bes yilda
bulunulan farkli islerin sayisini icermektedir. Se¢im siirecinin artan bilesenlerinden biri
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olan psikolojik testlerde elektronik ortama kolayca adapte edilebilmektedir (Hogler vd.,
1998: 152).

Kurumsal web siteleri, is bagvuru siirecinde 6nemli bir bilgi kaynagi haline
gelmistir (Cober vd., 2003: 158). Web siteleri E-igse alim uygulamalarinda gerek genis
bir alanda isgiiciine ulasma, gerekse adaylar1 kurum hakkinda bilgilendirme konusunda
o6nemli bir aragtir. Zusman ve Landis’e (2002) gore kurumsal web siteleri, E-ise alim
stirecinde kilit bir rol oynamaktadir. Geleneksel ise alim araglarinin (brosiirler, gazete
ilanlar1 vs.) aksine kurumsal web siteleri, adaylara bilgi yaymak, bagvurular1 elemek

245).

Internette ise alim, iki temel boliimii igermektedir: kurumsal web siteleri ve web
tabanli is siteleri (Pearce ve Tuten, 2001: 10). isverenler online ise alimda iki yaklasim
izlemektedir. lk secenck calisanlarin internette kendi sayfalarini olusturarak bos is
pozisyonlarim1 duyurmalaridir. Ikinci yaklasim ise bagimsiz istihdam hizmetleri ile
anlagmalaridir (Hogler vd., 1998: 151).

Cedar sirketinin arastirmasina goére biiyiik isletmelerin %100°{ interneti bos is
pozisyonlarini, %82’si ise intranet sistemlerini kullanarak kurumun iginde bos
pozisyonlar1 duyurmak ve uygun calisanlari tanimlamak igin kullanmaktadir (Cedar,
2002). Lee (2005) Fortune Dergisi tarafindan belirlenen 100 isletmenin web sitelerinin
E-ise alim amacl kullanimina yonelik bir arastirma yapmistir. Arastirma sonuglarina
gore Fortune 100 isletmenin tamami en az bir E-ise alim ydntemi uygulamaktadir.
Williamson ve digerleri (2003) tarafindan 252 igletme 6grencisi ile yapilan arastirmada
web sitelerinin  Orgiitsel c¢ekiciligi etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Erdem ve
Kabak¢i’nin (2004) otel isletmelerinin internet {izerinden ige alim uygulamalarina
yonelik 2004 yilinda yaptiklari arastirma kapsamindaki otel isletmelerinin %60’
internet {izerinden ise alima bir yil ve Oncesinde bagladigini belirtmistir. Ayni
aragtirmada isletmelerin %100’# personelinin %10 ve %10°dan daha az oranini internet
tizerinden sagladig1 sonucuna ulasilmistir.

4. TURKIYE’NiN EN BEGENILEN SiRKETLERINE YONELIK ARASTIRMA
4.1. Amag

Arastirmada, Capital dergisi tarafindan gergeklestirilen ‘Tiirkiye’nin En
Begenilen Sirketleri® arastirmasinda 2008 yilinda belirlenen ilk 20 isletmenin (ilk 20°de
23 isletme bulunmaktadir) kurumsal web sitelerini ige alim siirecinde (insan kaynaklari
uygulamalarinin duyurulmasi, online bagvuru olanagi gibi) nasil kullandiklarini ortaya
koymak amaglanmuistir.

4.2. Metot

Calismada Cober ve digerleri (2004) tarafindan ‘Form, Content, and Function:
An Evaluative Methodology for Corporate Employment Web Sites’ baglikli ¢aligmada
kullanilan analiz yontemi esas alinmustir. Cober ve digerleri (2004) calismalarinda
istthdam web sitelerini sekil, i¢erik ve fonksiyon acisindan incelemistir.

Bu ¢aligmada, Tiirkiye’nin en begenilen sirketlerinin insan kaynaklarina yonelik
sayfalar1 ve/veya istthdam web siteleri incelenmistir. 2008 yilinda Capital dergisi
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tarafindan yapilan arastirmaya gore Tiirkiye’nin “En Begenilen Sirketleri” diger bir
deyisle arastirma kapsamindaki kurumlar soyledir (Capital, 2008: 79):

1. Turkcell

2. Kog Holding

3. Argelik

4. Garanti Bankasi

5. Sabanci Holding/Coca-Cola
6. Eczacibasi Toplulugu

7. Unilever

8. Ulker

9. Dogus Holding

10. Procter&Gamble

11. Vestel

12. Microsoft

13. Zorlu Holding

14. Tiirkiye Is Bankasi

15. Tiirk Telekom

16. Akbank

17. Philip Morris/Efes Pilsen
18. Borusan Holding

19. Bosch

20. Toyota/Siemens

Arastirma kapsamindaki kurumlardan birinin kendine 6zgii insan kaynaklar
sayfast bulunmamaktadir, insan kaynaklarina iligkin bilgiler bagli bulundugu grubun
genel kariyer sitesinde yer almaktadir. Bu nedenle bu isletmenin web sitesi
incelenmemistir. Dolayisiyla caligmada 22 isletmenin web sitesi analiz edilmistir.
Ayrica merkezi bagka bir lilkede olan kurumlarin uluslararasi web siteleri degil,
Tiirkiye’deki web sitelerinin insan kaynaklari sayfalari incelenmistir. Bu dogrultuda
ornegin, Coca Cola’nin Tirkiye’deki web sitesi incelenmistir.

Web siteleri, 10 Subat 2009 ile 10 Mart 2009 tarihleri arasinda analiz edilmistir.
Bu tarihler arasinda, olasi hatalar1 engelleyebilmek amaciyla kurumlarin web siteleri
farkli zamanlarda bir hafta aralikla iki kez analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 her bir
isletme icin ayr1 olarak verilmemis, elde edilen bulgular hangi kuruma ait oldugu
gosterilmeden genel bir tablo i¢inde verilmistir.

4.3. Bulgular

Arastirmada Tiirkiye’nin En Begenilen Sirketleri’nin kurumsal web sitelerini
etkin olarak kullandiklart sonucuna ulasilmigtir. Kurumlarin web sitelerini insan
kaynaklart anlayisint ve uygulamalarini duyurmaya ve nitelikli insan kaynagini
¢ekmeye yonelik bir ara¢ olarak kullandig1 s6ylenebilir.

Arastirma kapsamindaki kurumsal web sitelerinin sekil a¢isindan incelenmesinde
elde edilen bulgular soyledir:
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Tablo 3: Kurumsal Web Sitelerinin Sekil Ozellikleri

Sekil Tanimlama Sayt

Fotograf Insanlarin, objelerin fotograflari ya da ddiillerin imajlari 19

Renk Arka planda, grafiklerde ya da resimlerde egemen olarak 22
kullanilan renk

Animasyon | Grafikler, fotograflar ya da linkler 18

Ses/Video Video ve ses mesajlari 3

Kurumlarin biiyiik bolimiiniin insan kaynaklar1 sayfalarinda fotograflar/resimler
yer almaktadir. Kurumlarin tamami insan kaynaklar1 sayfalarinda kurumsal renklerini
ya da farkli renkleri kullanmistir. Bunun yaninda kurumlarmn 18 tanesinin web sitesinde
grafikler, fotograflar gibi farkli animasyonlarin bulundugu saptanmistir. Kurumlarin
yalnizca 3 tanesinin web sitesinde video yer almaktadir.

Arastirma kapsamindaki kurumsal web sitelerinin igerigi acisindan elde edilen
bulgular soyledir:

Tablo 4: Kurumsal Web Sitelerinin icerik Ozellikleri

Icerik | Tamimlama | Sayt

Istihdamla Tlgili Bilgiler

Maag/faydalar Maaslar ya da faydalar hakkinda bilgiler 16

Kiiltiir Kiiltiir, amaglar, degerler ve orgiitiin ¢alisma gevresi 19
hakkinda sunulan bilgi

Egitim Egitim ve kariyer geligsimi hakkinda bilgi 19

Online i Spesifik is ilanlar1 disinda ¢aliganin tipik bir gliniinii ya | 14

tanimlamast da sorumluluklarini tanimlayan bilgi

Uygun Mesajlar

Hedefli mesajlar | Is arayanlarin 6zellikli gruplari igin boliimler (6rn, 18
ogrenciler, tecriibeli ¢alisanlar)

Is ve hayat ile Calisanin is ve 6zel hayati arasindaki dengeyi kurumun | 12

ilgili mesajlar kolaylastirmasi ile ilgili bilgi

Farklilik Farklilig1 olan isgiiciinii (1rksal, cinsiyete dayalr) 7

mesajlari destekleyen mesajlar

Calisan Fikirleri Calisanlarin kendi isleri hakkindaki ifadeleri/yorumlar: | 6
(CEQ ya da miisteri mesajlarinin diginda)

Oz degerlendirme | Kiiltiir arastirmalarmin sonuglari, istenilen ¢alisanlarin | 17

materyalleri Ozellikleri hakkinda spesifik bilgi ya da interaktif
kiiltiirel uyum dokiimleri.

Toplum Hizmeti | Kurumsal hayirseverlik ve/veya ¢alisan toplum hizmeti | 6

Arastirma kapsamindaki kurumlardan 16’s1 ¢alisanlarin maaslari ve elde
edecekleri faydalar hakkinda bilgi akigi yapmaktadir. Kurumlarin bu konuya iligkin
olarak ikramiyeler, mesai icretleri, Odiiller gibi konularla ilgili bilgi verdigi
saptanmigtir. Kurumlarin 19°u web sitesi ziyaret¢ilerine kiiltiirleri, degerleri, nasil bir
calisma ortami sunduklarina iliskin bilgi aktarimi yapmaktadir. Kurumlarin insan
kaynaklarinin kendileri i¢in tasidigi dnemin farkinda olduklarini farkli ifadelerle dile
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getirdikleri goriilmektedir. Ornegin, kurumlarin web sitelerinde basarilarimin sahip
olduklar1 insan kaynagina bagl oldugu, insan kaynagiin gelisiminin ayni zamanda
kurumlarin performansini artirdig: gibi ifadeler yer almaktadir.

Kurumlarin 19’unun web sitelerinde insan kaynaklarimin egitimi ve kariyer
gelisimleri hakkinda bilgi verdigi goriilmektedir. Bu dogrultuda galisanlara nasil egitim
verildigi, terfi olanaklar1 gibi konulara iliskin bilgi verilmektedir. Kurumlardan 14°i ise
is ilanlarinda belirtilenler disinda calisanlarin sorumluluklarint belirten agiklamalar
yapmustir. Bu agiklamalarda genel olarak tiim calisanlarin sahip olmasi istenen
ozellikler siralanmaktadir. Arastirma kapsaminda 18 kurum isgiicliniin spesifik
ozelliklerine gdre mesajlar vermistir. Ornegin, {iniversite dgrencilerine staj basvuru
stireci hakkinda wverilen bilgilerin yaninda, deneyimli c¢aliganlara yonelik is
seceneklerine ve bagvuru kosullarina da yer verirken; 12 kurumun web sitesinde
calisanlarin 6zel hayati ve i hayatin1 dengeleme konusunda yaptiklari ¢alismalarla ilgili
mesajlar vermistir. Kurumlarin ayni zamanda calisanlarin sosyal hayatina yonelik
yaptiklar1 etkinliklere ve bu etkinliklerdeki amaglarina da yer verdikleri saptanmustir.

Kurumlardan yalnizca 7’sinin web sitesinde farkliligi olan isgiiciinii destekleyen
mesajlar bulunmaktadir. Bu konuyla ilgili olarak kurumlar irk, din gibi farkliliklari olan
calisanlar arasinda ayrim yapmadan herkese esit davrandiklarini belirten mesajlar
vermistir. 6 kurumun web sitesinde ¢alisanlarin kurum ve g¢aligma ortami hakkinda
diistinceleri bulunmaktadir. 17 kurum istedigi ¢alisanlarin 6zellikleri, kiiltlirtine uygun
calisanlar konusunda bilgi vermektedir. Kurumlar, isin gerektirdigi 6zellikler yaninda,
kurumun tiim calisanlarinin sahip olmasi gereken oOzellikleri de vurgulamaktadir.
Kurumlarin 6’smin insan kaynaklar1 sayfalarinda kurumsal sosyal sorumluluklar ile
ilgili bilgi aktarimi yapilmaktadir. Ancak bu noktada belirtilmesi gereken nokta,
kurumsal sosyal sorumluluk bilgisinin sadece insan kaynaklari sayfalarinda
incelendigidir. Kurumlarin tamaminin web sitesinde kurumsal sosyal sorumluluga
iliskin bir boélim yer almaktadir. Ancak g¢alismada insan kaynaklari
sayfalarina/istihdam sitelerine yonelik bir analiz yapildigi i¢in, kurumsal sosyal
sorumluluk mesajlart s6z konusu sayfalarda incelenmistir. Diger sayfalarda yer alan
sosyal sorumluluk bilgileri degerlendirmeye alinmamistir.

Kurumlarin web sitelerinin insan kaynaklar1 boliimleri diger site igerikleri ile
kargilagtirildiginda, insan kaynaklart bolimlerinin  kurumlarin  insan kaynaklar
politikalarini ve uygulamalarini yansitacak sekilde olusturuldugu séylenebilir. Kurumlar
insan kaynaklari alaninda yaptiklari caligmalar, insan kaynaklarina bakis agilari, sunulan
caligma ortami gibi ¢ok genis bir alanda bilgi aktarim1 yapmakta, mevcut ve potansiyel
calisanlar agisindan nasil bir isyeri oldugu sorusunu yanitlamaktadir. Bu baglamda
kurumsal web sitelerinin insan kaynaklar: boliimlerinin web sitesi kullanicilarina bilgi
aktarimi konusunda énemli bir islevi yerine getirdigi ileri siiriilebilmektedir.

Arastirma kapsamindaki kurumsal web sitelerinin fonksiyon agisindan analizi
sonucu elde edilen bulgular sdyledir:
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Tablo 5: Kurumsal Web Sitelerinin Fonksiyon Ozellikleri

Fonksiyon | Tamumlama | Say

Online Basvuru

Online bagvuru Dogrudan web sayfasindan bagvuru 22
yapilmast

E-posta ile bagvuru Bagvurularin sadece e-posta ile 0
yapilmast

Online bagvuru beklentileri Adaylarin 6zge¢mislerinin sunulmasi 22
stirecine iliskin beklentilerle ilgili
bilgiler

Basvuru siireci bilgisi Istihdam siirecinin en az bir yoniinii 18
(6rnegin, gdriisme) tanimlayan bilgi

Geribildirim siireci Adaylara bagvuru siireci ile ilgili 15
bilgilendirme yapilmasi

Kurumlarin tamami adaylara online basvuru yapma olanagi sunmaktadir. Sadece
e-posta ile bagvuru kabul eden kurumun ise olmadig1 saptanmistir. Kurumlarin bazilar
online bagvurunun yaninda e-posta ile yapilan bagvurulari da kabul ederken, bazilari
sadece online sistem aracilifiyla is basvurusu alma yoluna gitmektedir. Kurumlarin
hepsi adaylarin online olarak 6zge¢mislerini sunmasina iliskin bilgi vermektedir. Ayrica
kurumlarm 18 tanesinin istihdam siirecinin en az bir yonii konusunda bilgi verdigi
sonucuna ulasilmistir. Kurumlari bazilari ise alim siirecinin tiim asamalar1 konusunda
bilgilendirme yaparken, bazilari tek bir siirecten sdz etmistir. Bunun yaninda 15 kurum
adaylar1 basvurularmin degerlendirilme sonucu ile ilgili bilgilendirme konusuna yer
vermistir.

Arastirma kapsaminda incelen kurumsal web siteleri ile farkli kurumlarin is
ilanlariin yer aldigi ve adaylarin is basvurusu yapabildigi insan kaynaklar siteleri
karsilastirildiginda isletmelerin kendi web sitelerinde insan kaynaklari uygulamalarini
daha kapsamli sekilde acgiklayabildikleri ve Kkiiltiirlerini daha etkili sekilde
yansitabildikleri sdylenebilir. Insan kaynaklari siteleri, isletmelere daha fazla adaya
ulasma, ise uygun adayr se¢gme konusunda oldukga O6nemli bir firsat saglamaktadir.
Nitekim bu tiir sitelerde adaylar is alanlari, sehir, sektor gibi birgcok kritere gore is
arayabilmektedir. Isletmeler de bu sitelerde yer alan is ilanlarinda aradiklar1 adaylarin
ozelliklerini belirtmekte, boylece kendilerine ve ise gore en uygun aday1
bulabilmektedir. Bu baglamda, isletmelerin kendi web sitelerinin ve insan kaynaklari
sitelerinin ortak kullaniminin dogru adaylar1 ise alma konusunda daha etkili olacagini
sOylemek miimkiindiir.

Arastirmada kurumlarin ise alim siirecinde kurumsal web sitelerini etkili bir
sekilde kullandiklari sonucuna ulasilmistir. Kurumsal web siteleri, gerek potansiyel
insan kaynaklarma bilgi aktariminin saglanmasi gerekse web sitesi kullanicilarmin
kurumun insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligsmalari hakkinda aradiklari bilgilere ulagmasi
noktasinda olduk¢a Onemli bir rol {stlenmektedir. Bunun yani sira is ilanlarmin
yayinlanmasi, online bagvuru olanagi, bagvurunun online degerlendirilmesi ve adaylarin
bilgilendirilmesi gibi uygulamalarla ise alim siirecinin hizli ve daha az maliyetle
gerceklestirilmesini saglamaktadir. Aragtirma kapsamindaki kurumlarm kurumsal web
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sitelerini ise alim stirecinde 6nemli bir ara¢ olarak gordiiklerini ve bu dogrultuda web
sitelerinin insan kaynaklart boliimlerini hem sekil hem de igerik agisindan kendilerini
yansitacak sekilde tasarladiklarini sdylemek yanlis olmayacaktir.

5. SONUC

Bilgi iletisim teknolojilerinin  6nemli  derecede etkiledigi  ydnetsel
fonksiyonlardan biri, insan kaynaklar1 yonetimidir. Insan kaynaklar1 galismalarinda yeni
teknolojilerin kullanimi, etkinligi artirmakta ve insan kaynaklar1 uygulayicilarina hiz ve
kolaylik saglamaktadir. Insan kaynaklar1 boliimlerinin islerini daha hizli bir sekilde
yapmasi, kurumdaki stratejik gorevini gergeklestirebilmek i¢in daha fazla zaman ve
caba ayirabilmesi sonucunu da beraberinde getirmektedir. Ise alim, performans
degerlendirme, egitim, kariyer gibi temel insan kaynaklar1 islevlerinin
gerceklestirilmesinde bircok iletisim araci kullanilabilmektedir. E-IKY uygulamalarinda
kullanilan onemli iletisim araglarindan biri, web siteleridir. Kurumsal web siteleri,
kurumlara genel olarak paydaslarina 6zel olarak da potansiyel insan kaynagina bilgi
aktarimi yapmalarina ve ise alim uygulamalarini online olarak gergeklestirebilmelerine
olanak saglamaktadir. Bu baglamda kurumlarin kimliklerini ve kiiltiirlerini yansitan
Oonemli bir arag olan web siteleri, potansiyel insan kaynaklarini kuruma g¢ekmek
agisindan oldukga 6nemli bir rol Gistlenmektedir.

Bu calismada Tiirkiye’nin En Begenilen Sirketleri’nin web sitelerini nasil
kullandiklarin1 ortaya koymak amacgli bir analiz yapilmistir. Arastirma sonuglarina
dayanarak soz konusu sirketlerin kurumsal web sitelerini insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan etkin olarak kullandiklart sdylenebilir. Bu dogrultuda kurumlar, insan
kaynaklar1 politikalart ve uygulamalari konusunda ayrintili bilgiler sunmakta ve
isgiiclinlin nasil bir kurumda bulunacagina dair bir resim ¢izmektedir. Bunun yaninda
tiim kurumlar, adaylara online basvuru yapabilme imkani sunmaktadir.

Arastirma kapsamindaki kurumlarin insan kaynaklar1 sayfalarinin sekilsel
ozellikleri incelendiginde; kurumlarin tiimiiniin kurumsal renklerle ya da farkli renklerle
yazilart ve grafikleri/fotograflar1 arka planda destekledikleri belirlenmistir. Ancak
sadece 3 kurumun insan kaynaklari sayfalarinda videoya yer verdigi saptanmustir.
Kurumlarin reklam filmleri, kurumun i¢inden goriintiilerin bulundugu tanitim filmleri
gibi materyallere daha fazla yer vermesi etkinligin artirilmasi agisindan dnerilebilir.

Icerik agisindan yapilan degerlendirmede insan kaynagimin kurumun basarisiin
temeli olduguna dair ortak bir kant bulunmakta ve bu anlayis dogrultusunda sekillenen
insan kaynaklar1 politikalarina yer verilmektedir. Kurumlarin insan kaynaklari
sayfalarinin igerik agisindan web kullanicilarina 6nemli bilgiler verdigi soylenebilir.
Ancak ozellikle farkli iggiicliniin desteklenmesi konusunda az sayida kurumun mesaj
verdigi belirlenmistir. Giiniimiizde farklilik yonetiminin kurumlar agisindan 6nemli bir
kurumsal sosyal sorumluluk konusu oldugu gergeginden hareketle kurumun farkli
isgiicine ag¢ik oldugu mesajmim verilmesinin farkli insan kaynaginin c¢ekilmesi
acisindan olduk¢a onemli oldugu sdylenebilmektedir. Kurumlarin bir¢ogu, ¢alisma
ortamini anlatarak, nasil calisanlar bekledigini acik bir sekilde ifade etmistir. Bu
baglamda kurumlarin kiiltiirlerine uyum saglayabilecek c¢aligsanlari kuruma c¢ekmek
istedigi ileri siiriilebilmektedir.
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Kurumlarin tamamiin online basvuru yapma imkant sunmasi, gerek kurumlara
gerekse potansiyel insan kaynagina zaman kazandirmaktadir. Web sitesinde basvuru
stirecine iligkin bilgilerin yer almasi da ziyaretcileri eksiksiz bagvuru yapabilmesi igin
yonlendirmektedir. Bunun yaninda kurumlarin ¢ogu ise alim siireci konusunda bilgi
vermistir.

Kurumlar, web sitelerinde insan kaynaklar1 boliimleri olugtururken web
sitelerinin mevcut ve potansiyel insan kaynaklar1 arasinda iletisimi saglayan dnemli bir
ara¢ oldugu gercegine dayanarak hareket etmelidir. Kurumsal web siteleri, kurumu
temsil etmektedir. Bundan dolay1r hem sekil ve icerik hem de fonksiyon acisindan
kuruma uygun sekilde hazirlanmali ve siirekli giincellenerek olasi sorunlar ¢oziilmelidir.
Web sitelerinde hizli iletisim olanaklar1 saglanmali ve biitiin mesajlar hizli bir sekilde
yanitlanmalidir. Kurumun rengi, vizyonu, misyonu, amaglari ve degerleri kurumsal web
sitesi ile kullanicilara yansimaktadir. Yanlis bilgiler, agilmayan sayfalar ve videolar gibi
durumlar, kurumun olumsuz algilanmasina neden olabilecektir. Bundan dolay1
kurumsal web sitelerinde yer alan diger bdlimler gibi insan kaynaklar1 boliimleri de
titizlikle hazirlanmali ve kurumsal web sitelerinin ise alim siirecinde kilit bir rol
tistlendigi unutulmamalidir.

Gelecek yillarda daha fazla kurumun igse alim siirecinin 6nemli asamalarini
online olarak gerceklestirmeleri beklenebilir. Kurumlarin web sitelerini sadece is
bagvurusu almak icin degil, degerlendirmeleri de online yapacak sekilde tasarlamalari
hiz ve maliyet avantaji saglayacaktir. Ornegin online is gdriismeleri, online testler bu
stirecte yer verilebilecek uygulamalardan bazilaridir. Bdylece insan kaynaklari
boliimleri daha stratejik gorevler iistlenebilir ve sonu¢ olarak hem g¢aligan verimliligi
hem de kurumsal verimlilik artabilir.
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