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Oz

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi bilgi teknolojisini insan kaynaklari ile biitiinlestiren genis
bir kavramdir. Dijitallestirilmis insan kaynaklar1 bilgilerinin islenmesi ve iletimi elektronik
insan kaynaklari yonetimi olarak adlandirilmaktadir. Elektronik insan kaynaklari yonetimi
calisanlar ve isverenler arasinda kolay etkilesimler saglayan insan kaynaklar1 uygulamalari i¢in
bilgi teknolojilerinin kullamilmasidir. Bu anlamda elektronik insan kaynaklari yonetimi ile
birlikte bordro, calisan kisisel verileri, performans yonetimi, egitim, ise alhm ve stratejik yonelim
ile ilgili bilgilerin depolanmasi saglanmaktadir. Farkli insan kaynaklari fonksiyonlarinin
yetkilendirilmesi elektronik insan kaynaklari yonetimi aracihifiyla dagitilabilir. Rekabetci is
ortamlari, kuruluglarin hayatta kalmalar: igin yeniliklere ve istiinliiklere hizla bakmalarin
zorunlu kilmistir. Bilgi teknolojisindeki degisim organizasyondaki diger siireclerden daha
hizlidir. Bu anlamda insan kaynaklar1 departmaninin ge¢mesi gereken en biiyiik engellerden
biri degisen teknolojik ortamdir. Insan kaynaklar1 yonetimi icin teknolojinin olanaklari
simursizdir; prensip olarak tiim insan kaynaklar siiregleri teknoloji tarafindan desteklenebilir.
Bu anlamda bu ¢alismada elektronik insan kaynaklari yonetimi kavrami, tarihsel gelisimi,
tiirleri, uygulamalari ve yetenek yonetimi agiklanacaktir.
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Abstract

Electronic human resource management is a broad concept that integrates information technology
with human resources. The processing and transmission of digitized human resources information
is called electronic human resources management. Electronic human resource management is the
use of information technology for human resource applications that provide easy interaction
between employees and employers. In this sense, information on payroll, employee personal data,
performance management, education, recruitment and strategic orientation is provided along with
electronic human resources management. Authorization of different human resource functions can
be distributed via electronic human resources management. Competitive business environments
have forced organizations to look at innovations and superiority quickly for their survival. Change
in information technology is faster than other processes in the organization. In this sense, one of the
biggest obstacles that the human resources department has to deal with is the changing
technological environment. The possibilities of technology for human resources management are
endless; in principle all human resources processes can be supported by technology. In this sense,
the concept of electronic human resources management, historical development, types, practices
and talent management will be explained in this study.
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GIRIS

Son yillarda bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler, pek ¢ok alanda oldugu gibi isletme yoneticiligi
alaninda da pek ¢ok degisiklige yol agmistir. Bu anlamda isletmeler rekabette iistiinliik saglamak ve
teknolojide degisimlere uyum saglamak i¢gin tiim faaliyetlerini bilgisayar teknolojileriyle birlestirmek
zorunda kalmiglardir. Bu degisim ve gelisimlerden etkilenen isletme fonksiyonlarindan biri insan
kaynaklar1 yonetimidir. Aslinda insan kaynaklar1 fonksiyonu, her zaman teknolojinin
organizasyonlarda biitiinlestirilmesinde 6n planda olmustur. Bu noktada orgiitlerde otomatiklestirilen
en erken is siireglerinden biri bordro yonetimi idi. O zamandan beri insan kaynaklar1 eski teknolojiyi
yeni siireglerle birlestirmeye devam etmektedir. Ilk baglarda idari insan kaynaklari yonetimi 6n
planda iken artik insan kaynaklari yonetiminin stratejik hale geldigi bircok insan kaynaklar:
uygulamalarinin elektronik olarak yapildigi goriilmektedir. Ayrica her yil kurumlar biitcelerinin
onemli bir kismin digital insan kaynaklar1 yonetimi ¢oziimlerine yatirmaktadir. Saha ¢ok hizl bir
sekilde gelismektedir. Artan sayida kurulus siirekli olarak elektronik insan kaynaklar1 yonetimine
yatirim yapmaya devam etmektedir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi ¢dziimlerinin uygulanmasi;
operasyonel, iliskisel ve doniistimsel olarak ayrilabilecek uygulamalara sahiptir. Operasyonel
uygulamalar, insan kaynaklar1 yonetimi igin verimlilik ve etkinlik saglama; maliyet ve zaman
tasarrufu sonuglari ile yaygin olarak aragtirilmistir. fliskisel uygulamalar hem caliganlar hem
yoneticiler i¢in insan kaynaklar: iletisimi, insan kaynaklari iligkileri ve insan kaynaklar1 profesyonel
statlideki degisikliklerde iyilestirmeler yapmak igin insan kaynaklari yonetimi hizmeti icinde
iyilestirmeler yapmaktadir. Doniisiimsel uygulamalar; stratejik yeniden yonlendirme, stratejik bilgi
yonetimi, stratejik yetkinlik yonetimi ve insan kaynaklar1 planlamasi {izerine odaklanmaktadir
(Strohmeser ve Kabst, 2014: 339, Démeijer, 2017: 11-12).

Elektronik insan kaynaklar: terimi ilk olarak 1990 yilinda elektronik ticaret is diinyasinda biiyiik ¢apta
yer aldiginda kullanilmustir. Elektronik ticaret gibi elektronik insan kaynaklar: ticari islemlerin- bu
durumda insan kaynaklarinin- interneti kullanmasini gerektirmektedir. Internette baslangicta insan
kaynaklar1 boliimii yoneticilere ve calisanlara ihtiya¢ duyduklar: her an ve istedikleri her yerde bagl
bir bilgisayara erigebildigi siirece bilgi sunma firsati saglamigtir. Ancak zamanla insan kaynaklar:
profesyonelleri interneti kullanmanin tiim olanaklarimni kesfetmeye baglamistir. Bugiin artik toplam
elektronik insan kaynaklari sistemi; kurumsal kaynak planlama yazilimi (ERP), insan kaynaklar
servis hizmetleri, interaktif sesli yamt (IVR), web uygulamalari, ses tanuma sistemleri (VRS) ve
yOnetici ve calisan portallarini kullanabilmektedirler (Hall ve Maritz, 2003: 365).

Giintimiizde galisan profilinin de degistigi goriilmektedir. Ozellikle Y nesli olarak adlandirilan
gliniimiizdeki calisanlarin yetenekli, kendi kendini harekete geciren, teknolojik acidan yonlendirilmis
ve yenilikci olduklar1 ve X neslinden oldukga farkli olduklar1 goriilmektedir. Bu yiizden orgiitler,
teknoloji odakli yeni nesil ¢alisanlar1 orgiitte tutabilmek, onlarin yeteneklerinden yararlanabilmek i¢in
teknolojiyi her alanda kullanmalari ve her alana entegre etmeleri gerekmektedir. Bu bakimdan
elektronik insan kaynaklar: sistemleri onlar icin etkin uygulamalar olabilmektedir. Ciinkii Y kusag1
calisanlarinin teknolojik sistemler ile etkilesime girdik¢e daha rahat olduklarim diisiiniirsek elektronik
insan kaynaklar1 yonetimini benimsemesi ve insan kaynaklar1 boliimii hizmetinden memnuniyetleri
daha gili¢lii olacaktir (Bissola ve Imperatori, 377-382). Bu nedenle orgiitlerin elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kademeli olarak isletmelerinde entegre etmeleri gerekmektedir.

Bu calismanin amaci genel olarak elektronik insan kaynaklari yonetimi kavramini, tipolojisini,
Ozelliklerini ve tarihgesini, insan kaynaklari uygulamalarini ve tiirlerini, yetenek yonetiminde
elektronik insan kaynaklar1 yonetimini ve bu konuda yapilan arastirmalar1 ortaya koyarak literatiire
katkida bulunmaktir.
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1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami1 ve Tarihgesi

1940’'li yillardan beri insan kaynaklar1 departmani bilgi teknolojisini kullanmaktadir. Ancak bilgi
teknolojisinin artan Onemi ile birlikte son 20 yildir digitallesmenin insan kaynaklar1 yonetimi
siireclerini ve uygulamalarin etkiledigi goriilmektedir. Bu 20 yilda insan kaynaklar1 yonetimi gesitli
sekillerde degismistir ve is fonksiyonunu desteklemek ve hedeflere ulasmak igin farkli bilgi
teknolojileri tiirlerinden yararlanmistir. Elektronik insan kaynaklari yonetimi, bilgi teknolojileri ve
insan kaynaklar1 yonetiminin bilimsel arastirma alaninin entegrasyonu olarak ifade edilmistir
(Bondarouk vd., 2015: 2). Bu anlamda elektronik insan kaynaklari yonetimi, hem insan kaynaklar:
yonetimi fonksiyonlarinin paylasilmasi, desteklenmesi hem de ag olusturma igin bilgi teknolojisinin
hazirlanmasi, uygulanmas: ve isletilmesi olarak tanimlanmaktadir (Strohmeier ve Kabit, 2014: 333).
Ayrica elektronik insan kaynaklar: yonetim; insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin farkli ve tutarl,
daha verimli, yiiksek kalitede olmasimi hedefleyen ve hedeflenen kullanicilar i¢in kurumlarda ve
kuruluslar arasinda uzun vadeli firsatlar yaratan bilgi teknolojileri araciligiyla paylasilan tiim insan
kaynaklar1 yonetimi igerigine odaklanmaktadir (Bondarouk vd., 2015: 2).

Elektronik insan kaynaklari, toplum ve is diinyasindaki bazi 6nemli degisiklerinin birlesmesinden
dogmustur. 1lk olarak kisisel bilgisayarlara kolayca erisim saglanmasi yoneticilere ve calisanlara insan
kaynaklar1 islemlerini g¢evrimici yapmak icin gerekli donanimi saglamistir. Bu anlamda kisisel
bilgisayarlar, elektronik insan kaynaklarinin yapabilecegi alt yapimun onemli bir bolimiinii
saglamistir. Ikinci olarak, yaygin bilgisayar okuryazarligi, calisanlarin ve yoneticilerin sunulan
teknolojideki firsatlardan yararlanmalar: i¢in gerekiyordu. Ciinkii gerekli teknolojiye sahip olmak
yeterli degildi, ayrica insanlarin onu nasil kullanacaklarini bilmeleri gerekiyordu. Ugiinciisii, internet;
kisisel bilgisayarlar1 ile yoOnetici ve galisanlarin bilgisayar okuryazarhigimi gercek zamanli olarak
birbirine baglamay1 saglamistir. Insanlar1 ve verileri birlestirmek, daha once etkilesimleri ve
yavaglatilmis is siireclerini engelleyen fiziksel engellerin ¢ogunu kaldirmistir. Dordiincii olarak
kurumsal kaynak planlama bir 6rgiitiin tiim operasyonlarini birbirine baglamay: miimkiin kilmistir.
Besincisi, bilgi teknolojileri uzmanlar: ile birlikte insan kaynaklar1 profesyonelleri insan kaynaklari
bilgilerinin ve karar vermenin dosya g¢ekmecilerinden bilgisayara tasinmasini saglayan bilgisayar
yazilimlari gelistirmistir (Hall ve Maritz, 2003: 366-367, Iqbak,2018:285 ).

Yillar boyunca bilgi teknolojileri 1940'h yilardan 19801lerin ortalarina kadar ana bilgisayar
hesaplamalarinda kullanilmistir. Bu yillarda digital insan kaynaklari yonetimi ¢oziimleri oncelikle
calisanlarin bordro ve kayit tutma gibi temel insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini
otomatiklestirmesini vurgulamistir. Bu donemdeki odaklanma digital insan kaynaklar1 yonetiminin
maliyet tasarrufu saglamasi, daha hizli raporlama yapilmasi, daha fazla hassasiyet saglamasi ve fazla
personel alimi olmadan idari yiiklerin azaltilmasina odaklanmaktadir. 1980’lerin ortalarindan
1990’1larin ortalarina kadar istemci-sunucu bilgi islem desteklenmistir. Bu siirecte is uygulamalarinin
teslim edilmesine baslanmigtir. Bu uygulamalar insan kaynaklari yonetiminin insan kaynaklar:
planlamasi ve kritik istihdam kararlari i¢in yoneticilere ve insan kaynaklari profesyonellerine 6nemli
veriler saglanmasina olanak tanimistir. 1990’larin ortasindan 2010 yilina kadar web tabanli kurumsal
planlama sistemleri kullanarak isletmeler insan kaynaklar: departmaninin egitim, ise alma ve se¢me,
performans yonetimi ve iicretlendirme gibi bir¢ok fonksiyonunun gergeklestirilmesini saglamistir.
2010 yilindan bu yana bulut tabanli yazilim sistemleri kullanilmaktadir. Bulut bilisime bu geg¢is, mobil
ve sosyal teknolojilerin kullaniminin ve kurumlarin uygulamalarinin artmasina neden olmustur.
Sonug olarak potansiyel ¢alisanlarin se¢imi sosyal medyanin artan kullanimu ile birlikte elektronik bir
secime kaydirilmaktadir (Bondarouk ve Furtmueller, 2012: 1-6, Ruel vd.2015: 21, Johnson vd., 2016,
537-541).
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2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tiirleri

Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalar;; insan kaynaklari stratejileri, politikalarin1 ve
uygulamalarini web tabanli teknolojik kanallarin tam kullanimi ve bunun bilingli ve yonlendirilmis
destegi araciligiyla uygulamanin yoludur. Elektronik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari
yoOnetiminin gelisiminde belirli bir asama degil, fakat insan kaynaklar1 yonetimine bir yaklasim igin bir
secimdir (Ruel vd., 2004: 368). Wright ve Dyer (2000) insan kaynaklar1 hizmetlerini ytiizyiize ya da
elektronik ortamda sunmay1 segebilece§i organizasyonlarin oldugu {i¢ insan kaynaklar1 yonetimi
alanimni ayirmaktadir: geleneksel, islemsel ve doniisiimsel insan kaynaklar1 yonetimi. Lepak ve Snell
(1998) benzer bir ayrim yapmaktadir ve insan kaynaklar1 yonetimi tiirlerini operasyonel, iligkisel ve
doniisiimsel insan kaynaklari yonetimi olarak iige ayirmaktadir. Strohmeier ve Kabst (2014), iig
kategorinin literatiirde baskinligini ve hakim olmasimi goz oniine aldiklarinda; {i¢ kategorilesmenin,
elektronik insan kaynaklar1 y&netimi konfigiirasyonunun o&nciil bir tipolojisi oldugunu 6ne
stirmiislerdir. Bu calismada arastirmalarda ¢n plana cikan tiirler olan operasyonel, iliskisel ve
dontistimcti elektronik insan kaynaklar1 yonetimi agiklanacaktir.

Operasyonel Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi: insan kaynaklari yonetim alanina odaklanir ve
insan kaynaklari departmaninin verimliligini artirmay1r amaglar. Ayrica maliyetleri diisiirmek,
siiregleri hizlandirmak ve etkinligi artirmak amaciyla idari insan kaynaklar1 gorevlerinin otomasyonu
saglanmaktadir. Bordro uygulamalari, elektronik kayit ve personel veri yonetimi 6rnektir ( Bissola ve
Imperatori, 2014: 37, Strohmeser ve Kabst, 2014: 335-336 Galanaki vd., 2019:263).

Iliskisel Elektronik Insan Kaynaklari Yonetimi: Is birligi ve hizmet seviyesi kalitesini artirmak
amaciyla calisanlar1 ve yoneticileri bir araya getirmektedir. Bilgi teknolojilerinin iletisim ve isbirligi
firsatlar1 sayesinde paydas iliskilerini (yOnetici ve ¢alisan) gelistirmektedir. Burada vurgu yonetime
degil, temel isletme siireclerini destekleyen insan kaynaklar: araglar: {izerinedir. Web tabanli ise alma,
e-licretlendirme, yetenek yonetim sistemleri, biiltenler, e-6grenme, performans yonetimi ve
degerlendirme, egitim O6rnektir, (Bissola ve Imperatori, 2014: 378-379, Strohmeser ve Kabst, 2014: 336,
Ruel vd., 2014: 368).

Déniisiimsel insan Kaynaklar1 Yonetimi: Stratejiyi destekleme ve kuramsal deger yaratma amaciyla
yonetimsel insan kaynaklari islevlerini miimkiin kilmaktadir. Insan kaynaklar1 islevini insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik stratejik yonelimini gelistirerek doniistiirmeyi amaglamaktadir.
Stratejik yetenek yonetimi, bilgi yonetim sistemleri, web topluluklari 6rnektir (Gani ve Anjum, 2017:
425, Strohmeser ve Kabst, 2014: 339).

3. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar

E-ige alim: Orgiitler ilk olarak biilten panosu hizmetinde reklam islerini yaparak ise alim aract olarak
potansiyel adaylarin igverenlerle iletisime ge¢mesi igin bilgisayarlar1 kullanmaya basladi. Daha sonra
orgiitler e- bagvuru almaya bagladi. Bugiin artik internet igverenlerin is adaylarini aramalarini ve
adaylarin is aramasini saglayan baslica arag haline gelmistir. Orgiitler giiniimiizde kariyer web sitesi
kurarak ise alimlar1 gergeklestirmektedir. E- ise alim yontemleri; is panolari, profesyonel kariyer web
siteleri, isveren web siteleridir (Mamoudou ve Joshi, 2014: 38, Nenwani ve Roj, 2013: 425).

E- calisan profili: Web uygulamasi ¢alisanlarin iletisim bilgilerine merkezi bir erisim noktas1 saglar ve
bir ¢alisan becerileri, organizasyon semasi ve hatta resimler saglayarak insan kaynaklar1 yonetimi ve
ekip olusturmayr basitlestiren kapsamli bir c¢alisan veri tabani sunar. E c¢alisan profili;
sertifikalandirma, onur, 6diil, tyelik, egitim, ge¢mis calisma deneyimi, gorevlendirme becerileri,
yetkinlik, ig bilgileri vb. kapsar (Deshwai, 2015: 608).

E-6grenme: Egitim faaliyetlerinin elektronik ortamda gergeklestirilmesidir. E-egitim sayesinde
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oldukca kapsamli olan egitim programlar1 daha az zamanda, daha az maliyetle ve daha az emek
harcanarak sunulmaktadir. E- 6grenme; web tabanli 6grenme, bilgisayar tabanli 6grenme, sanal sinif
odas1 gibi genis bir uygulama kiimesini kapsamaktadir (Yilmaz, 2007: 166).

E-performans yonetimi: Web tabanli performans degerlendirme sistemi, internetin ¢alisanlarin bilgi,
beceri ve performanslarini etkin bir sekilde degerlendirmesini ifade etmektedir ( Nenwani ve Roj,
2013: 425). Boylece ¢esitli yazilim programlari, calisanlarin performans standartlarini karsilamalarini
saglamak icin insan kaynaklar1 uzmanlarimin Olgiitlerini kullanarak c¢alisan performansin
incelemelerini miimkiin kilar. Clgﬁlemeyen calisanlar ek egitim alabilir (Selvan, 2015).

4. Yetenek Yonetiminde E-insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yetenek yonetimi sezgiselden kanita dayali karar verme asamasma gectikce elektronik insan
kaynaklar1 yonetiminin veriyi toplamak, dagitmak ve analiz etme rolii daha da 6nem kazanmaktadir.
Elektronik insan kaynaklari yonetimi savunuculari, bilgi sistemlerinin ve {irettigi verilerin bir
organizasyonun yeteneklerini daha etkin se¢me, koruma ve yOnetme yetenegini artiracagini ileri
surmiistiir ( Winlen, 2016: 95).

Yetenek yonetimi, yetenek havuzunun olusturulmasi, yetenekli c¢alisanlarin tanimlanmasi,
gelistirilmesi, degerlendirilmesi, yerlestirilmesi ve isletmede tutma anlamina gelmektedir. Bu anlamda
elektronik insan kaynaklar: uygulamalar: bilgi teknolojileri yetenek yonetimi icin 6onemlidir. Ciinkii
teknoloji sayesinde paydaslar yetenek ile ilgili verilere kolayca ulagir. Tiim bunlar da kamita dayali
kararlar1 kolaylastirmakta ve insan kaynaklar1 uygulayicilarinin kararlarinda daha nesnel olmasini ve
dengeyi saglamasina yardimci olmaktadir (Lewis ve Heckman, 2006: 140-141).

Baz1 bireylerin yetenek olarak tanimladig: siirecler; sezgisel, bireysellestirilmis ya da sistematik olmak
{izere {i¢ gruba ayrilabilir. Ilk olarak, sezgisel yaklagim kararlilikla yapilandirilmamis ve gayri resmi
siirecler yoluyla yetenekli calisanlarin belirlenmesini igerir. Sezgisel yaklasim icin teknolojinin rolii
alakasiz olarak goriinmektedir. Tkinci olarak bireysel yaklagim, tek bireylere odaklanmaktadir. Bu
kisiler degerli taktik ve operasyonel becerilere sahip calisanlar olabilir ve resmi degerlendirme ya da
onceden belirlenmis bir tanim olmadan yetenek tamimlanabilmektedir. Bu yaklasgim temel olarak
yetenekleri insan sermayesinin bir formu olarak gérmekte ve baglamsal faktorleri goz ardi etmektedir
(Iles vd., 2010: 20, Janes vd., 2012: 4). Son olarak sistematik yaklasim, entegre ve proaktif siireclerin
siirekli uygulanmasini ifade etmektedir. Bu anlamda sistematik yaklasim elektronik insan kaynaklar1
yonetiminin yetenek tanima etrafinda sinirlar kurmalar1 ve tutarli degerlendirmeleri desteklemeleri
bakimindan yararli olduklarmni ortaya koymaktadir (Wiblen, 2016: 95). Wiblen (2016) yaptig:
calismada yetenek tanimlama sdylemlerini iki gruba ayirmustir: dlgiim ve gdzlemci sdylem. Olciim
sOylemi, yeteneklerin o6l¢iilebilir ve nitelendirilebilir bir yap1 oldugunu iddaa etmistir. Bu sdylem
elektronik insan kaynaklari yonetimi tarafindan desteklenen yetenek yonetimi uygulamalar: ile
formellestirilmis ve yapilandirilmis siirecler yoluyla yetenek yonetimini ytiriirliige koyan yoneticiler
tarafindan fiiretilir, desteklenir ve siirdiiriiliir. Ayrica bu sdylem, bireyleri &nceden belirlenmis
performans Olgiilerine gore degerlendiren yetenek belirleme Olgiilerini savunmaktadir. Gozlemci
sOylem ise, elektronik insan kaynaklar1 yonetimini daha dikkatli bir sekilde tasvir etme egilimindedir.
Burada bilgi teknolojileri yetenegin gozlemlenebilir bir yapiya sahip olmalari nedeniyle simrl
kullanim alanina sahiptir. Bulgular elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin 6l¢me sdylemi icinde
faydali oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Gozlemci soylem ise elektronik insan kaynaklar1 yonetimini
destekleyici bir rol iistlenmis ve teknolojiyi performans: degerlendirmek igin kullanabilirken, yetenek
tanimlama siireci teknoloji yerine insana dayanmuistir.
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5. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Avantajlart

Insan kaynaklari iginde bilgi sistemlerinin kullanilmas: orgiitler i¢in pek ¢ok avantaj saglamaktadir.
Bunlar (Mamoudou ve Joshi, 2014: 35, Nenwani ve Roj, 2013: 427 ):
¢ Yoneticilerin daha iyi hizmet sunmasina katkida bulunur,
o Kisisel politikalar ve kisisel stiirecleri birbirine baglar ve boylece sirketin kisisel yonetimini
kolaylastirir,
e Stratejik karar alma ic¢in onemli veriler saglar ve insan kaynaklar1 asistanlar1 icin hizli bir
sekilde bilginin elde edilmesi ve analizine imkan tanur,
e  Personel faaliyetlerinin maliyetlerini azaltir,
e  Stratejik karar alma igin temel olusturacak olan is giicii ile ilgili bilgilerin toplanmas1 ve
depolanmasin saglar,
e Kagitsiz bir ofise dogru kararlh bir adim atilmasin saglar,
e Insan kaynaklarina verilerine kolay ulagim ve verilerin siniflandirilmasinda kolaylik saglar,
e Siireg ve idari maliyetleri azaltir.

6. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dezavantajlari

Elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitler i¢in avantajlar1 oldugu kadar bazi
dezavantajlar1 da vardir. Bunlar (Maritz, 2003: 368, Nenwani ve Roj, 2013: 427, Selvan, 2015: 473):

e Giivenligi giivence altina almalar1 gerekir. Web tabanli insan kaynaklari araglarini kullanirken
“glivenli” hissetmeleri igin, giris verilerinin giivenligini ve gizliligini giivence altina almak
onemli bir konudur.

e Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi, uzmanlik bilgisi gerektirir ve bu da bilgi teknolojisi
hakkinda donanimli olan teknik personel ihtiyacini artirir.

e Veri girisi hatalar1 yapilabilir.

e Herkesin insan kaynaklar1 sistemine erisiminin saglanmasi, tiim calisanlar igin kisisel
bilgisayarlar ve internet baglantisin1 gerektirir. Bu anlamda elektronik insan kaynaklarinin
tiim olanaklarindan faydalanabilmek i¢in iscilerin evde ve isyerinde kisisel bilgisayarlarina ve
internet baglantilarina sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu da orgiitlerin icin fazladan bir
maliyet anlamina gelmektedir.

e Geleneksel insan kaynaklarindan elektronik insan kaynaklarina yonetimine gecis maliyetleri
olabilir.

e Teknolojik degisiklikler nedeniyle is firsatlar1 azalabilir, boylece ¢ok sayida ¢alisan issiz kalir.

7. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ile lgili Yapilan Arastirmalar ve Sonuglari

Saldamli (2008), yaptig1 arastirmada elektronik insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarimin
kullaniminda ti¢ y1l 6nceki durum ile bugiinkii durumu incelendiginde; “e-ise alma” konusunda {ig
yil 6nce bu fonksiyonu hi¢ kullanmayan isletme sayist 7 iken, bu giin bu fonksiyonu ¢ok yiiksek
diizeyde kullanan isletme sayist 13 oldugu sonucuna ulasmistir. Yine “e-performans ydnetimi”
fonksiyonunu ¢ok yiiksek diizeyde kullanan isletme sayist sadece bir iken, bugiin isletme sayisinin
6’ya yiikseldigi sonucuna ulasmistir. Calismanin diger bir sonucu da isletmelerden 9 tanesinde (%28)
“e-6grenme”, “e-licretlendirme” ve “e-yetenek profillendirme” fonksiyonunun ¢ok yiiksek diizeyde
yerine getirilmesi olmustur. Yine bu arastirmada isletmelerin biiyiik ¢ogunlugu elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢ok yiiksek diizeyde zaman tasarrufu ve maliyet azaltici etkisi

oldugu yoniinde ortak goriise sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Oksiiz (2011), yaptig1 arastirmada Tiirkiye'nin en begenilen ilk 20 sirketi web sitelerini insan
kaynaklar1 politikalarini ve uygulamalarini duyurmak, is ilanlarini yayinlamak ve online bagvuru
yapmak agisindan etkin olarak kullandig1 sonucuna ulagmustir.
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Tiiren ve arkadaslar: (2013), Ankara OSTIM Sanayi Sitesinde faaliyet gosteren isletmeler iizerinde
yapilan arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile bilgi iletisim teknolojisi yeteneginin
isletme performansini dogrudan olumlu yonde etkiledigi ve bilgi iletisim teknolojisi yeteneklerinin
aracilik etkisinin de bulundugu sonucuna ulagmislardir.

Bissola ve Imperatori (2014), yaptiklar1 arastirmada, iliskisel elektronik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ne kadar yiiksek olursa calisanlarin algiladig1 prosediir adaletinin ve insan kaynaklar:
departmanindaki calisanlarina giivenin bir o kadar yiiksek olacagi sonucuna ulagmistir. Ayrica
prosediir adaletinin algilanan seviyesi ne kadar yiiksek olursa insan kaynaklari departmanina
caligsanlarin algilarinin o kadar yiiksek olacagi bulunmustur.

Strohmeier ve Kabst (2014), yaptiklar1 arastirmada elektronik insan kaynaklari yOnetimi
yapilandirmalarinin tiirlerini belirtirken; kullanici olmayan, operasyonel kullanic1 ve gii¢ kullanicist
olarak tamimlamislardir. Kullanici olmayanlar ise higbir elektronik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasini benimsemezler. Operasyonel kullanicilar, operasyonel elektronik insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarin1 benimseyenlerdir. Gii¢ kullanicilar1 ise doniisiimcti, iliskisel ve operasyonel
elektronik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini tam olarak kullanirlar. Elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi yapilandirmalarinin basar1 sonuglaria atifta bulunarak, tiim elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi tiirleri basariya agik¢a katki saglamistir. Gii¢ kullanicilar1 yapilandirmasi daha
yliksek katki saglamisgtir.

Sonug¢

Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar: siireglerini otomatiklestirmek ve desteklemek
icin web tabanli bir aragtir. Elektronik insan kaynaklar1 uygulanmasi, c¢alisanlara veri girisini
devretmek icin Onemli bir firsattir. Elektronik insan kaynaklar1 bir sirkette insan kaynaklarim
yonetmek i¢in gereken tiim siireglerin, faaliyetlerin, verilerin ve bilgilerin yonetiminde tam bir online
destek saglayan ileri is ¢oztimiidiir. Farkli kullanicilardan olusan genis bir gruba erisebilen, verimli,
glivenilir ve kullanimi kolay bir aragtir. Elektronik insan kaynaklar1 yonetimi web-teknoloji tabanli
kanallarin tam kullanimi ve bilingli ve yonlendirilmis bir destek ile kurumlarda insan kaynaklar:
stratejileri, politikalar1 ve uygulamalarini hayata gegirmenin bir yoludur. Insan kaynaklar1 yénetimi;
egitim ve Ogretim, kariyer gelisimi, kurumsal organizasyon, is tanimlari, ise alim siireci, ¢aliganin
kisisel sayfalar1 ve calisanlarla yapilan yillik goriismeler gibi insan kaynaklari yonetiminin tiim
yonlerini kapsar. Ayrica, elektronik insan kaynaklari yoOnetimi uygulanmasiyla calisanlar
yeteneklerini Dbelirleyebilir ve performanslarini yiikseltmelerine yardimci olabilir. Bu nedenle
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi ile bu uygulamalar desteklenebilir ve daha etkin hala
getirilebilir.
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