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OZET

Akinct, P. (2024). Ise alim siirecinin dijitallesmesinin metrikler baglaminda incelenmesi.
(Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Sakarya Universitesi.

Teknolojinin hizla ilerlemesiyle birlikte is diinyasinda kokli degisiklikler meydana
gelmis olup bu durum, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da etkisini gostermistir. Bu
anlamda en temel degisim ise geleneksel ise alim yontemlerinin yerini, dijitallesmenin
getirdigi yenilik¢i yaklasimlarin almis olmasidir. isletmelerin rekabetci kalabilmesi ve
basarili olabilmesi adina dijitallesme siirecine uyum saglamalar1 ve akabinde elde ettikleri
verimin optimum noktada siirekliliginin saglanmasi adina dijital araglarin ve
teknolojilerin dogru bir sekilde kullanilmas1 biiylik 6nem arz etmektedir. Bu anlamda,
bireylerin dijital teknolojileri etkin bir sekilde kullanabilme, dijital araglarla ¢alisabilme
ve dijital ortamlarda iiretken olma yetenegi olarak tanimlanmakta olan “Dijital Yetenekli”
olmas: gereklilik haline gelmis olan calisanlarin, Insan Kaynaklar1 Profesyonellerince
dijital teknolojiler hakkinda egitim ve gelistirme programlart sunularak dijital
yeteneklerini artirmaya yonelik yol haritasi belirlemeleri olduk¢a 6nemlidir. Bu
baglamda, isletmelerin dijital yetenekleri tanimlamasi, gelistirmesi, yatirim yapmasi ve
stratejik olarak yoOnetmesi, rekabet giiclerini artirma ve gelecege yonelik hazirlikli
olmalar1 adina kritik 6neme sahiptir.

Isletmeler ve Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri i¢in énem teskil eden bir diger konu ise
alim metrikleri ve bu metriklerin dijitallesme ile entegresinin meydana getirdigi
siireglerdir. Bunun en 6nemli nedeni; aday havuzu kalitesinin, ise alim siire¢ hizinin,
maliyetlerinin ve ise alim stratejisinin basarisinin dlgiilerek karar alma siireglerine veri
odakli bir yaklagimin sunulmasidir. Bu baglamda ilgili caligmada ise alim siire¢lerinin
nasil dijitallestigi ve bu siirecin ise alim metriklerinin dlglimlenmesini nasil miimkiin
kildig1 ele alinmaktadir.

Yapilmis olan bu ¢alismada ise alim metrikleri; Doldurma Siiresi Metrigi, Ise Alim
Kalitesi Metrigi, Teklif Kabul Oran1 Metrigi, Agik Basvuru Sayis1 Metrigi ve Ise Alim
Maliyeti Metrigi olarak 5 temel baslikta ele alinarak ise Alim Siirecinde Dijitallesmis ve
Dijitallesmekte olan 10 isletme ve 12 katilimer ile yapilan goriigmeleri kapsamaktadir.

Sonug olarak, isletmelerde dijitallesme kavraminin karsilik buldugu anlam ve ¢alisanlarin
dijitallesmeye uyum saglamakta yasadigi zorluklar, geleneksel ise alim yoOnetimi ile
dijital ise alim arasindaki farkliliklar, ige alim siireglerinin nasil optimize edildigi ve ise
alim metriklerinin uygulanmasindaki sorunlar ige alim siire¢lerinin verimliligi ve etkinligi
acisindan onemli bir perspektif ile sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dijitallesme, Dijital Ise Alim Siireci, Ise Alim Metrikleri
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ABSTRACT

Akinci, P. (2024). A metrics-based study on the digitalization of the recruitment
processes. (Unpublished master’s thesis). Sakarya University.

With the rapid advancement of technology, the business world has undergone
fundamental changes, impacting the field of human resources management. The most
significant shift is the replacement of traditional recruitment methods with innovative
approaches brought about by digitalization. For companies to remain competitive and
successful, adapting to the digitalization process and utilizing digital tools and
technologies accurately to maintain optimal efficiency is of paramount importance. In
this regard, it has become essential for Human Resources Professionals to develop a
roadmap for enhancing employees' "Digital Talent” — defined as the ability to effectively
use digital technologies, work with digital tools, and be productive in digital
environments — by offering training and development programs on digital technologies.
Therefore, it is crucial for companies to identify, develop, invest in, and strategically
manage digital talent to strengthen their competitive advantage and prepare for the future.

Another important issue for companies and Human Resources Professionals is
recruitment metrics and the processes brought about by their integration with
digitalization. The main reason for this is to provide a data-driven approach to decision-
making processes by measuring the quality of the candidate pool, the speed of recruitment
processes, their costs, and the success of recruitment strategies. In this context, this study
analyzes how recruitment processes are digitalized and how this process enables the
measurement of recruitment metrics.

In this study, recruitment metrics are addressed under five main headings: Time to Fill
Metric, Quality of Hire Metric, Offer Acceptance Rate Metric, Number of Applicants
Metric, and Cost per Hire Metric. The study encompasses interviews conducted with a
total of 12 participants from 10 companies that have digitalized or are in the process of
digitalizing their recruitment processes.

Ultimately, this study presents a valuable perspective on the efficiency and effectiveness
of recruitment processes, including how the concept of digitalization is perceived within
companies, the challenges employees face in adapting to digitalization, the differences
between traditional and digital recruitment management, how recruitment processes are
optimized, and the problems in implementing recruitment metrics.

Keywords: Digitalization, Digital Recruitment Process, Recruitment Metrics
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GIRIiS

Tarima dayali ekonominin hiikiim siirdiigti 1800°1i yillarla birlikte Sanayi Devrimini de
olusumunun bir parcasit haline getirmis olan makinelesme akabinde kotii calisma
kosullari, is kazalari, belirsiz ¢alisma saatleri ile calisan yonetimi bir ihtiya¢ haline
gelmistir. 1. Diinya Savasi doneminde “Refah Sekreterlikleri”, 1. Diinya Savasi’ndan
sonra ise “Personel Yonetimi” ve giiniimiize kadar ki degisim siirecinde “Insan
Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)” olarak adlandirilan bu kavram, yonetsel ve diizenleyici tiim
fonksiyonlart ile isletmelerin gelisimi ve global rekabet ¢ergevesinde en dnemli aksiyoner
konumuna gelmistir. Globallesen Diinyada siirekli degisimin kac¢inilmaz oldugu ve
isletmelerin rekabet ortaminin geg¢misten giinimiize ¢ok daha kati bir hal aldig

unutulmamalidir.

Bu baglamda 6zellikle en 6nemli etken olarak ifade edilebilecek “teknoloji” kavraminin
varligi ile siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi adina dncelikle isletmelerin degisime uyumu
adina dogru strateji ile yerinde ve realist kararlar alarak analiz ve planlama siirecini dogru
yonetmesi olduk¢a dnemlidir. Dolayisiyla ihtiya¢ duyulacak nitelikli ¢alisan ihtiyaci da
Insan Kaynaklarmin Ise Alim Siiregleri ile giin yiiziine gelecektir. Elbette ki isletmeler
kadar biinyelerinde yer verdikleri ya da verecekleri ¢alisanlarinin da teknolojik ¢evreye
uyumunun saglanmasi olduk¢a onem arz etmektedir. Bu noktada nitelikli is giicti ile
teknolojinin dogru islenerek sarmal olusturdugu bir yapt s6z konusu oldugunda
kaginilmaz verimliliginde maksimum diizeyde olacagini ifade etmek miimkiindiir. Bu
nedenle teknolojik gelismelerin hiikiim siirdiigii  dijital ¢agda doniisiime uyum
saglayabilecek dogru insan kaynagini bulmak giiniimiiz diinyasinin en degerli konusunu
olusturmaktadir. Bu noktada asil Onemli etkenin, isletmeler ve insan kaynaklari
Profesyonellerinin dijitallesme kavraminin ne ifade ettigini dogru anlamalar1 ve

benimsemeleri oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Dijitallesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte baglamis olup mobil
teknolojilerin, yapay zekdnin ve bulut bilisimin hizla ilerlemesi ile yayilimini
kolaylastirmistir. Is diinyasinda ki dijitallesme ise is siireclerinin otomasyonu,
verimliligin artirilmasi, yeni is modellerinin ortaya c¢ikmasi ve kiiresel rekabetin
yogunlagmasi gibi birgok degisikligi de beraberinde getirmistir. Dijitallesme, geleneksel
i1s yapis sekillerini degistirerek, yeni is firsatlar1 ve pazarlar olusturmustur. Ayrica,

ekonomik biiyiimeyi ve inovasyonu da destekleyerek ekonomik kalkinmaya Onemli
1



katkilar saglamaktadir. Otomasyon, veri analitigi, yapay zeka ve bulut bilisim gibi dijital
teknolojiler, isletmelerin verimliliklerini artirarak zaman ve kaynak tasarrufu saglamakla
birlikte isletmelerin veri tabanli karar alma siireglerini de giiglendirmektedir. Giintimiiz is
diinyasinda, insan Kaynaklar1 (IK) yoénetimi giderek dijitallesmekte ve bu durum IK
profesyonelleri i¢in biiylik 6nem tagimaktadir. Teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesiyle
birlikte, iK siireglerinin dijitallesmesi, isletmelerin rekabet giiciinii artirmak ve ¢alisan
deneyimini iyilestirmek icin kritik bir unsur haline gelmistir. Dijitallesme, IK
profesyonellerine is siireglerini daha verimli hale getirme ve daha hizli tepki verme
imkan1 sunmaktadir. Yetenek yonetimi ve istihdam planlamasi konularinda daha detayli
verilere erisme imkani1 sunmaktadir. Biiylik veri analitigi ve yapay zeka tabanli araclar
sayesinde, IK uzmanlari, potansiyel yetenekleri tanimlayabilir, gelecekteki isgiicii
ithtiyaglarin1 tahmin edebilir ve stratejik istthdam planlamasi yapabilir hale gelmistir.
Aday ve calisan deneyimini iyilestirerek ¢alisan bagliligini artirmak adina 6nem arz eden
bir aragtir. Calisan portallari, mobil uygulamalar ve i¢ iletisim platformlari, ¢alisanlarin
bilgiye erisimini kolaylastirarak iletisimi giiglendirmekte olup sirket kiiltiiriine de pozitif
etki saglamaktadir. IK Profesyonelleri, calisan performansiyla ilgili verileri daha iyi
analiz ederek stratejik kararlar alabilmektedir. Veri analitigi ve tahmin modelleri
sayesinde, isletmenin ihtiyag¢larna uygun yetenekleri belirleyerek ¢alisanlarin
performansini etkileyen faktorleri analiz edebilmektedir. Anlagilmasi gereken en Kritik
nokta ise dijitallesmenin IK profesyonelleri i¢in artik liiks degil, bir zorunluluk oldugu
bilincidir. Bu nedenle, IK profesyonellerinin dijitallesme trendlerini yakindan takip

etmeleri ve dijital araglar1 etkin bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir.

Teknolojinin hizla gelismesi ve dijitallesme siirecinin yayginlagsmasi, ise alim siireclerini
de kokten degistirmistir. Geleneksel yontemlerin yerini alan dijital ise alim siireci, hem
isverenler hem de adaylar i¢in bir doniisiimiin parcasi haline gelmistir. Dijital ise alim
siirecinin en temel bilesenlerinden biri, is ilanlarinin ¢evrimigi platformlarda
yayimlanmasidir. Isverenler, gesitli is bulma platformlar1 ve sosyal medya araciligiyla is
ilanlarini genis bir kitleye ulastirabilmektedir. Bu durum, is arayanlar i¢in daha fazla firsat
yaratirken, igverenlere de daha genis bir aday havuzuna erisim imkani sunmaktadir.
Adaylarin bagvuru formlarini otomatik olarak filtreleyen ve eleme kriterlerine gore
degerlendiren yazilimlardan faydalanmalar1 6nemli bir adimdir. Bu sayede, igsverenlerin
zamanlarin1 daha etkin bir sekilde kullanmalar1 ve yalnizca uygun adaylarla iletisime

gecmeleri saglanmaktadir. Geleneksel yliz yiize miilakatlarin yerini alan dijital video

2



miilakatlar, isverenlere ve adaylara daha esnek bir iletisim imkani sunmaktadir.
Isverenler, adaylarin video yanitlarini inceleyerek daha hizli kararlar verebilirlerken,
adaylar da miilakat i¢in zaman ve mekandan bagimsiz bir ortamda hazirlanabilmektedir.
Dijital igse alim siirecinde veri analitigi ve yapay zeka teknolojileri, isverenlere adaylarin
performansini 6l¢gme ve degerlendirme konusunda 6nemli avantajlar saglamaktadir. Bu
teknolojiler, adaylarin yeteneklerini, deneyimlerini ve uyumlarmni objektif bir sekilde
degerlendirmeye destek olmaktadir. Elbette bu noktada ise alim siirecinin etkinligini ve
verimliligini 6l¢mek olduk¢a dnemlidir. Ise alim metriklerinin varlig1 kritik siireglerin
dogru yonetilmesini ifade etmektedir. Ise alim siireglerinin etkinligini ve verimliligini
degerlendirmek, isverenlerin dogru adaylar1 bulma siirecini iyilestirmelerine ve rekabet
avantaji elde etmelerine yardimci olmaktadir. ise alim metrikleri, bu degerlendirmeyi
saglayan Onemli araglardan biridir. Bagvuru sayis1 ve bagvurularin geldigi kaynaklar,
isverenlere aday havuzunun biyiikligini ve kalitesini degerlendirme imkani
sunmaktadir. Hangi platformlarin daha etkili oldugunu belirlemeye ve pazarlama
stratejilerini ayarlamaya yardimci omaktadir. Basvurularin incelenmesi ve eleme
siirecinde hangi adaylarin elemeye tabi tutuldugu onemlidir. Bagvuran adaylarin ne
kadarinin ise alim siirecinin belirli bir noktasinda elendigini analiz etmek oldukc¢a
onemlidir bu anlamda igverenlere adaylarin kalitesini degerlendirme ve siireci optimize
etme imkani1 saglanmaktadir. Eleme siirecini geg¢en adaylar arasindan miilakata davet
edilenlerin orani, igverenlerin adaylari nasil se¢tigini ve degerlendirdigini gostermektedir.
sverenlerin miilakat siirecini iyilestirmek igin neler yapabileceklerini belirlemelerine
yardimei1 olur. Eleme siirecini gecen adaylar arasindan miilakata davet edilenlerin orani,
Adaylarin nasil secildigini ve degerlendirdigini analiz etmek isverenlerin miilakat
slirecini iyilestirmeleri adina neler yapabileceklerini belirlemelerine destek olmaktadir.
Ise alim siirecinin maliyeti, isverenlerin bu siire¢ i¢in harcadig1 kaynaklar1 dlgmektedir.
Bu metrik, igverenlere ise alim siirecinin biit¢esini yonetme ve iyilestirme imkani
saglamaktadir. Sonu¢ olarak; teknolojiye adaptasyon, dijitallesmenin ise alim
fonksiyonlarma yansimalar1 ve bu yansimalarin ise alim metriklerindeki anlamini

Olciimlemek son derece onemlidir.
Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci ige alim siirecinin dijitallesmesinin performansa olan etkisini farkli
dijitallesme diizeyindeki isletmelerde belirlenen metrikler dogrultusunda incelemek ve

karsilastirmaktadir. Arastirma farkli dijitallesme diizeylerindeki isletmelerin ise alim
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stirecinde hangi dijital araclarin veya stratejilerin performanslarini daha fazla etkiledigini
belirlemeyi amaglamaktadir. Bu karsilastirma isletmelerin dijitallesme stratejilerini

belirlerken daha bilingli kararlar almalarina olanak taniyacaktir.
Arastirmani Onemi

Gliniimiizde dijitallesme, is siireglerinin daha verimli hale gelmesinde, maliyetlerin
diistiriilmesinde ve bunlarin beraberinde rekabet avantajinin saglanmasinda énemli bir rol
iistlenmektedir. Ise alim siirecinin dijitallesmesinin, isletmelerin performansi iizerindeki
etkisinin incelenmesi, isletmelerin bu siireci nasil yonetmeleri gerektigi konusunda

onemli bir bakis ag¢is1 kazanmalaria destek olmaktadir.

Sonug olarak bu arastirma, isletmelerin ise alim siireglerini dijitallestirmeye yonelik
startejilerini gelistirmelerine ve bu stratejilerin isletme performansina nasil katki
sagladigin1 anlamalarina destek olacaktir. Bu sayede isletmelerin rekabet giiclerini

artirmalar1 ve stirdiiriilebilir bir biiylime anlayisi ile ilerlemeleri miimkiin olacaktir.
Arastirmanin Sorulari

1. Dijitallesmis ve dijitallesmekte olan firmalar, dijitallesmeyi ise alim siireclerine ne
Olciide entegre etmislerdir?
2. Ise alim siirecine entegre edilen dijitallesmenin ise alim metriklerine yansimalar

nelerdir?
Arastirmanin Yontemi

Bu calismada nitel aragtirma metodolojisi benimsenmistir. Bu metodoloji, incelenen
konuyu derinlemesine anlama ve katilimcilarin bakis agilarindan degerlendirme iizerine
odaklanmaktadir. Bu agidan bakildiginda nitel arastirmanin temel prensibini, en etkili
yontemleri kullanarak katilimcilardan problem veya konu hakkinda bilgi edinmek
olusturmaktadir. Bu calisma kapsaminda; derinlemesine goriismeler yapilmis, alana
iliskin temel raporlar ve ilgili literatiir incelenmis olup dijitallesmenin ige alim siireclerine

etkisi degerlendirilmistir.
Tez Plani

Dort boliimden olusan bu ¢aligmanin giris boliimiinde, insan kaynaklarinda dijital
doniisiimiin 6nemi ve ise alim siireglerine olan etkisi tizerinde durulmustur. Daha sonra
insan kaynaklarinda dijital doniisiimiin nedenleri ve kullanilan teknolojiler incelenmis

olup dijital insan kaynaklarinin ise alim siireglerine etkisi ve geleneksel yontemlerle
4



iligkisi karsilagtirtlmistir. Aragtirmanin tglincii bolimiinde ise alim siireclerinin
dijitallesmesi ise alim metrikleri perspektifinde incelenmistir. Son bdliime gelindiginde
ise calismanin temel konusunu igeren ise alim metrikleri ile ilgili dijitallesmis ve
dijitallesmekte olan isletmeler 6zelinde bir arastirmaya yer verilerek arastirma bulgulari
degerlendirilmis olup akabinde sonug¢ ve Onerilerin  sunulmasiyla ¢aligma

sonlandirilmistir.



BOLUM 1. INSAN KAYNAKLARINDA DiJITAL DONUSUM

Globallesme beraberinde siirekli degisim icerisinde hareketlilik gosteren teknolojinin bir
yansimasi haline gelmis olan dijital ¢cag doniisiimii, Covid-19 beraberinde ¢ok daha hizli
seyrederek sosyal hayatin her alanina yayilmis olsa dahi is siire¢lerinde de kendisini
onemli 6l¢iide gostermektedir. Bilginin elde edilerek dogru kullanilmasina olanak veren
dijitallesme, kendisine dair kavramlarin etkin anlasilmasi ve slirece yansitilarak
uygulanmasi sonucu verimli ¢iktilarin alinabilmesi adina teknolojik ¢agin 6nem arz eden
noktalarini olusturmaktadir. Bu boliimde teknolojik gelimelerin ve dijitallesmenin ile

Insan Kaynaklar1 kapsaminda ele aliarak agiklanmaya calisilacaktir.

1.1. Dijitallesme Kavram

TDK dijjitallesmeyi “sayisallasma” olarak tanimlamistir (Tirk Dil Kurumu, 2024).
Verilerin dijital platforma doniistiiriilerek elektronik ortamda uygulanabilir olmasini
saglayan bir kavramdir. Bu anlamda verilerin analizini hizli oldugu kadar ayn1 zamanda
kolay bir siiregte gergeklestirilmesini de saglamaktadir (Sahin, 2022). Altta yatan temel
amag; bilgi paylasimini destekleyerek alinan sonuglarin hizli ve etkin olmasi beraberinde
verimlilikteki pozitif yiikselise paralel olarak is aksiyonlarinin esnekleserek bilgiye kolay
erisimin saglanmasidir. Bu noktada dijitallesmenin ana unsurlar1 arasinda yapay zeka,

makine 6grenmesi, bulut teknolojileri, nesnelerin interneti gibi kavramlar yer almaktadir.

1.2. Dijital Doniisiimiin Gelisimi

Gartner’a gore dijital doniislim, “dijital optimizasyona ve yeni dijital ig modellerinin icat
edilmesine kadar her seyi ifade edebilmektedir” (Digital Transformation, 2024). Dijital
teknolojiler ile is siireclerini entegre ederek, is slireglerinin yiiksek verimlilikle
performansini artirmaya yonelik ¢alismalarin dijital teknolojilerle birlikte kullanilmasi

seklinde ifade edilmektedir (Sahin, 2022).

Dijital ¢ag doniisiimiiniin gelisimi teknolojik trendlere, organizasyonlarin uyum
siireglerine ve teknolojinin kullanim alanlarina gére sekillenmektedir. Internet alanmn
genislemesi beraberinde kullanicilarinda ayni oranda artis1 dijital doniistimiin gelisimini
hizlandirmistir. Bilgiye erisim daha esnek bir hal almis olmas1 dolayisiyla verimdeki artis

da gozle goriiliir bir noktaya gelmistir.



Bilgisayar, 1900’li yillarin basinda icat edilmis olup isletmesel anlamda kullanimi
1960’11 ve 1970’11 y1llara denk gelmektedir (Yiikeii ve Atagan, 2012). 20.yy’n ortalarinda
Bilgisayarlarin Yayginlasmasi beraberinde veri depolama diizeyi ve hesaplamalarin ¢cok
daha verimli olmasi nedeniyle organizasyonlar tarafindan bilgisayar kullanimi1 artmistir.
Bu dénemde, biiyiik 6l¢ekli kuruluslar ve devletler, bilgisayar sistemleri araciligiyla is
stireglerini optimize etmeye baglamistir. 1960'l1 yillarda askeri amaglar i¢in gelistirilen
ARPANET ile internet dogmus olup, giiniimiiz diinyasinin internetinin temelini
olusturmustur. 1990'l yillarda internet, diinya genelinde yayginlasmaya baslayarak bilgi
aligverisi, iletisim ve is siirecleri iizerinde devrim yaratmistir. Olas1 sonuglar dahilinde
internet baglantisinin Diinya ¢apinda 400 milyon civari bilgisayarda var oldugu 6ngoriisii

bulunmaktadir (Yiik¢ii ve Atagan, 2012).

Tim Berners-Lee tarafindan 1989'da gelistirilen www, internet lizerindeki bilgileri
baglantilar araciligityla organize etme ve paylasma yoOntemini tanitmistir. Bu durum,
internetin daha kullanici1 dostu ve erisilebilir hale gelmesini saglamistir. Var olan bilgiler
ve aktarilmak istenen seffaf nitelikli fikirler internet ag1 vasitasiyla ¢ok daha genis bir
alana yayilmaktadir (Calik ve Cinar, 2009). Bu dénemde dijitallesme, ticaretin ¢cevrimici
platformlara taginmasiyla hiz kazanmistir. Klein’e (2020) gore orgiitlerde teknolojik
gelisimlerin  beraberinde varligini siirdiiren dijitallesmenin gelisimine dair Kisisel
bilgisayar evresi, Internet evresi, Sosyal Medya evresi ve Nesnelerin Interneti Evresi
olmak tizere dort evre izlenmektedir. Bu baglamda internetin meydana gelmesiyle birlikte

90’11 yillardan itibaren orgiitler i¢in ikinci evre baglamis bulunmaktadir.

2000’lerden itibaren Akilli telefonlar ve tabletler gibi mobil cihazlarin yayginlagmasi,
dijitallesmeyi daha da hizlandirmistir. Mobil uygulamalar ve hizmetler, insanlarin her
yerden erisim saglamasina ve mobil platformlar iizerinden etkilesimde bulunmasina
olanak tanimistir. 2010°larda Biiyiik veri teknolojilerinin ve veri analitiginin gelismesi
beraberinde isletmelerin biiyiik veri setlerinden anlamli bilgiler ¢ikarmasina ve stratejik
kararlar almasina olanak tanimistir. Ozsoylu’ya (2017) gére bu dénem “Dijital Cag”
olarak da belirtildigi gibi belirli sektorlerin Oncelige alinmasi beraberinde 6nemli
faydalarin elde edildigi, idari olugum olarak artan katilimciligin kendisini gosterdigi bir
donemdir. Endiistri 4.0 kavramu, iiretim siire¢lerinde dijital teknolojilerin kullanilmasini
ifade etmektedir. Bu donem literatiiriin bazi kesimlerinde “Endiistri 4.0”, bazisinda ise
“Endiistriyel Internet” olarak adlandirilmakla birlikte makinalarin interneti ya da
nesnelerin interneti olarak da tanimlanabilmektedir (Ozsoylu, 2017).
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loT ise nesnelerin interneti olarak bilinmekle birlikte fiziksel nesnelerin internet
lizerinden birbirleriyle iletisim kurmasini saglamaktadir. Ozsoylu’ya (2017) gére
nesnelerin interneti Diinya’da mevcut bulunan nesnelerin herhangi bir sekilde internete
erisim saglayarak farkli cihazlarla iletisim kurmasi olarak tanimlanabilmektedir. Bu
teknolojiler, tiretim, lojistik ve diger sektorlerde daha akilli ve verimli operasyonlari

mimkin kilmaktadir.

Dijital dontisiim siireci, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmelerine, daha hizli ve
verimli olmalarina, miisteri deneyimini artirmalarima ve gelecekteki teknolojik
degisimlere uyum saglamalarina yardimei olabilmektedir. Bu siireg, siirekli olarak
gelismeye devam edecek ve yeni teknolojilerin ortaya ¢ikmasiyla sekillenecektir. Bu
anlamda dijital doniisiimiin is stratejilerindeki yeni trendleri, hedefleri ve yaklagimlari

stirekli yenileyerek is diinyasindaki doniisiim oldugunu ifade etmek dogru olacaktir

(Yankin, 2019).

1.3. Dijital Teknolojiler

Dijital teknolojiler, kisisel verilerin islenmesi ve depolanmasi beraberinde gerekli
stireclerde islenerek iletiminin saglanmasi noktasinda yararlanilan teknolojilerdir
seklinde ifade edilebilir. Igerisinde bulundugumuz ¢ag neticesinde siirekli yinelenerek
yenilenen dijital teknolojiler, ivmesini her gecen giin arttirarak hem giinliik hayata hem
calisma hayatina entegre olmustur. Bu anlamda ¢alisma hayatinda, yeni is modellerinin

ve i yapis siireglerinin gliindeme gelmesine kap1 agmistir (Sahin, 2022).

1.3.1.Yapay Zekai

Yapay Zeka, insan zekasi ile yapilabilecek vazifelerin akilli makineler tarafindan
faaliyete gecirilebilmesi ile ilgilenen daldir seklinde ifade edilebilir (Akman, 2023).
Baska bir ifade ile insan zeka ve 6grenme faaliyetlerini simiile ederek programlar araciligi
ile 6grenme, karmagik fonksiyonlar1 yerine getirme, karar verme, goriintii beraberinde ses
tanima, dil algilama gibi fonksiyonlar1 desteklemektedir. Genel anlamda 2 ana kategoride
incelenmektedir (Unal ve Kiling, 2020):

Zayif Yapay Zeka / Dar Yapay Zeka: Bu yapay zeka tiirii, ses ve yiiz algilama, oyun
oynama gibi spesifik gorevleri yerine getirebilecek belirli bir alan1 kapsayacak sekilde

tasarlanmistir. Satran¢ oyunlarinda, cebir hesaplamalarinda, teorem ispatlarinda uzman



programlar olusturan yapay zekanin “zekiymis gibi” faaliyetlerde bulunabilecegi savinda

bulunmaktadir

Giicli Yapay Zeka / Genel Yapay Zeka: Bu yapay zeka tiirlinde, genis kapsamli olarak
insan zekasini simiile eder sekilde 6grenme, anlama, analitik ¢ézlimler liretme becerisine
sahip olma durumu amaglanir. Zayif Yapay Zeka ve Gligli Yapay Zeka arasinda net
olarak bir ayrimin yapilamadigi kanisina varilmistir. Uygulamalar arasinda yer alan

Yapay Zekalar’a asagida yer verilmistir.

1.3.2.Makine Ogrenimi

Cikan verileri analiz ederek kendi sistemini gelistirebilmesine olanak taniyan bir alt
daldir. Var olan veri seti ve uygulanan algoritma ile meydana gelen model, en yiiksek
performansi olusturmak {izere kurulmaktadir (Atalay ve Celik, 2017). Cikan verileri

analiz ederek kendi sistemini gelistirebilmesine olanak taniyan bir alt daldir.

1.3.3.Dogal Dil Isleme

Bilgisayarlarin insan dilini anlamasini, yorumlamasini ve tiretmesini amaglamaktadir. Bir

baska deyisle;

“Bilgisayarlarin giinliik konusma dilimizi en iyi sekilde isleyebilecegi ve analiz
edebilmesi i¢in nasil programlanacagini gosteren yontemleri igeren bir caligma alanidir.
Metin 6zetleme, soru cevaplama, konugsma tanima, sesi yaziya ¢evirme, ses tanima,
dokiimantasyon smiflandirma, duygu analizi 6rnek olarak gosterilebilir.” (Talan ve

Aktiirk, 2021, s. 130).

1.3.4.Robotik

Insan davraniglarini simiile ederek faaliyete gecirebilen makine teknolojisidir seklinde
ifade edilebilmektedir (Karaboga ve Karaboga, 2022). Yapay Zeka, robotlarin gesitli
islemleri yerine getirmelerine olanak saglamaktadir. 1960’11 yillarda robotlarin endiistriye
dahil olmas: ile birlikte 1961 senesinde General Motors’da insana bagli ultimate isimli

bir robotun kullaniliyor olmas1 bu durumu desteklemektedir (Ozsoylu, 2017).
Yapay zeka (YZ) ve makine 68renimi, is siireclerini otomatiklestirmek, tahmin yapmak
ve siirekli olarak 6grenmek i¢in kullanilarak isletmelerin daha akilli ve seri hale

gelmelerine destek olmaktadir. Akman’a (2023) gore teknolojisinden siklikla s6z



ettirmekte olan robotlar ig diinyasin1 6nemli boyutlarda etkilemekte olup doniigiimiin

hizlanmasina olanak tanimaktadir.

Yapay zeka bir¢ok alanda varligini siirdiirdiigii gibi gelecekte alani ¢ok daha fazla
gelisecektir ancak dikkat edilmesi gereken husus etik, gizlilik ve gilivenlik gibi
problemlere karsin Onlemlerin alinarak paralel olarak cogaltilmasidir seklinde ifade

etmek miumkiindir.

1.4.insan Kaynaklarinda Dijital Déniisiim Nedenleri

Insan kaynaklari alaninda dijital doniisiim, bir organizasyonun is siireglerini, verimliligini
ve etkinligini artirmak icin dijital teknolojileri kullanma siirecini ifade etmektedir.
Akman’a (2023) gore dijital dontisiim, teknolojik degisimleri 6ztimseyerek olusturulmus
olan orgiitsel hedef ve kiiltiirii ¢alisanlarla uyumlu duruma getirme siirecidir. Insan

kaynaklarinda dijital doniisiimiin baslica 6nemli avantajlar1 agagida agiklanmistir.

1.4.1.Verimlilik Artist

20.yy. baglarindan bu yana giiniimiiz anlamina ulagmis olan verimlilik, iiretime iletilen
girdilerin tutar1 ve sonucunda ne miktarda ¢ikti {iretildigi seklinde ifade edilmektedir

(Akman, 2023).

Dijital araglar ve otomasyon, rutin ve tekrarlayan gorevleri yerine getirme konusunda
insan kaynaklar1 ekiplerine yardimci olmanin beraberinde insan kaynaklari
profesyonellerinin daha stratejik ve deger yaratan islere odaklanmalarina olanak
tanimaktadir. Altun’a (2022) gore dijital doniisiimiin sagladig1 destek insan kaynaklari
fonksiyonlarinda 6nemli bir verimlilik artis1 saglamakla birlikte etkinlik ve hiz anlaminda
da katki saglamaktadir. Otomasyon, veri analizi ve raporlama gibi 6zellikler, Insan
Kaynaklar1 Profesyonellerinin daha fazla veriye ulagmasini ve stratejik kararlar almasini

saglamaktadir.

1.4.2. Hizli ve Dogru Kararlar

Dijital analitik araglar, biiyiik veri setlerini hizli bir sekilde analiz ederek yoneticilere daha
bilgi tabanli kararlar alma yetenegi saglamaktadir. Is gdren temini i¢in dogru ihtiyag
analizi, dogru ige alim ve performans degerlendirme, egitim ihtiyaglarini belirleme ve

yetenek yonetimi gibi alanlarda insan kaynaklari profesyonellerine 6nemli 6lgiide yarar
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saglamaktadir. Onemli 6l¢iide var olan bilgiye tek bir kanaldan ulasabilme kolaylig

kararlarin dogru ve hizli bir sekilde alinmasini da kolaylastirmaktadir (Altun, 2022).

1.4.3.Calisan Deneyiminde fyile§me

Dijital doniisiim, Self-servis portallari, mobil uygulamalar ve diger dijital araglar,
calisanlara igse alim siire¢leri, egitim ve gelisim firsatlar1, performans degerlendirmeleri
gibi konularda daha fazla kontrol ve erisim saglayarak calisan deneyimini olumlu bir
sekilde etkilemektedir. Bu anlamda Calapkulu ve digerlerine (2021) gore dijitallesme,
calisanlara istedikleri yer ve zamanda c¢alisma esnekligi saglamaktadir. Ayrica, is
programlar1 ¢alisanlarin yasam tarzlarina uygun sekilde diizenlenebilmektedir. Hem
calisanlarin hem de isverenlerin daha etkin ve verimli bir performans sergileyebilmeleri
icin teknolojik yenilikleri takip etmeleri oldukc¢a 6nemlidir. Ciinkdi, yeni is modellerinin
olusumu s6z konusu olmakla birlikte 6te yandan orgiitlerde yeni is proseslerinin gelismesi

de miimkiin olmaktadir (Klein, 2020).

1.4.4.Uzaktan Calisma ve Esneklik

Dijital doniisiim, Mobil uygulamalar, bulut tabanli ¢oziimler ve diger dijital araglar,
calisanlarin her yerden erisim saglamasina ve islerini daha esnek bir sekilde
yonetmelerine olanak taniyarak uzaktan ¢calisma ve esnek ¢alisma diizenlerini destekleme
konusunda 6nemli rol oynamaktadir. Altun’a (2022) gore ofis ortaminda ¢aligmaktansa
evden galisma gelismis olan bulut sistemleri ile gok daha uygulanabilir kilinmaktadir ki
bu anlamda yapilan aragtirmalar, is yiikii olusturabilen fazla mesai ya da dengesiz is
talepleri gibi etkenlerin is-yasam dengesinde sorunlarin bas gdstermesine ve dte yandan
1§ tatminine negatif etki ederek oOrgiit refahin1 da olumsuz yonde etkiledigine isaret

etmektedir.

1.4.5.Yetenek Yonetimi ve Ise Alim Siirecleri

Dijital doniislim, ise alim siireclerini hizlandirabilir ve yetenek yonetimi siireclerini daha
etkili hale getirebilmektedir. Ornek vermek gerekirse; yapay zekd ve otomasyon,
0zgecmis tarama siireclerini iyilestirerek uygun adaylari daha hizli bir sekilde belirlemede
aktif rol oynayabilmektedir. Yapilan arastirmalar, geleneksel ise alim siireglerinin aksine
dijital ise alim siireclerinin maliyetleri azalttigin1 ve ek olarak verimliligi yiikselttigini

ifade etmektedir (Altun, 2022).
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Dijital doniisiim, ise alim siireclerini iyilestirerek daha 1yi yetenekleri cekmeye ve mevcut
calisanlar1 tutmaya yardimci olabilmektedir. interaktif kariyer siteleri, sosyal medya

kampanyalar1 ve online degerlendirme araglari, sirketin marka degerini de artirmaktadir.

Dijital doniisiim cercevesinde oncelikli olarak insan1 6nemli 6lgiide 6n planda tutarak
hem insani yetkinliklerin hem de teknolojik ilerlemelerin Onii agilabilmektedir. Bu
nedenle dijitallesmenin kilidi ig gliciine yeni yetkinlikler kazandirmak ve ilerleme kat

edilmesine olanak saglamaktir seklinde ifade etmek miimkiindiir (Akman, 2023).

1.4.6.Daha Iyi Iletisim ve Iy Birligi

Dijital araglar, i¢ iletisimi artirarak ekipler arasinda daha etkili bir is birliginin
olusumunda 6nemli rol oynamaktadir. Demirkaya ve digerlerine (2023) gore adil bir
yonetim sekli ile seffaf iletisim ortaminin eksikligi, giivensizligin meydana gelmesindeki
en biiyiikk nedenlerden birini olusturmaktadir. iletisim platformlari, video konferans
sistemleri ve diger dijital iletisim araglari, g¢alisanlarin birbirleriyle daha kolay

etkilesimde bulunmalarini saglamaktadir.

Insan kaynaklarinda dijital déniisiim, organizasyonlarm rekabet avantaji elde etmelerine,
is siireclerini optimize etmelerine ve ¢alisan memnuniyetini artirmalarina yardimei
olabilecegi gibi doniisiim siirecinde uygun giivenlik 6nlemleri ve gerekli egitimlerin

alinmasina da 6zen gosterilmelidir.

1.5.Dijital Platformlarin IKY’de Kullanim

Insan Kaynaklari uygulamalarinin dijital platformlara yansitilmasi, is siireglerinin
verimliligini artirmak adina iletisimi saglamlastirmak ve bu anlamda is giicli yonetimini
cok daha kolay saglayabilmek noktasinda onemli rol oynamaktadir. Dijital insan

kaynaklari platformlarinin avantajlarina basliklar halinde agsagida deginilecektir.

1.5.1.Veri Yonetimi

Dijital IK platformlari, calisan verilerini diizenli bir sekilde yonetmeyi ve analiz etmeyi
saglamaktadir. Bagka bir deyisle isgiicli planlamasi, performans degerlendirmeleri, egitim
ihtiyaglar1 ve diger stratejik IK kararlar1 noktasinda degerli bilgilerin elde edilmesi dijital
platformlar araciligi ile kolaylasmaktadir seklinde ifade etmek miimkiindiir. Dijital
doniislim beraberinde Biiyilk veri analitigi ile isglicli analitigi kullanimim

artirabilmektedir. “Biiyiik veriler, mevcut bilgi sistemlerinin isleyemeyecegi kadar genis
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ve karmasik veri kiimelerine verilen addir” (Ozsoylu, 2017, s. 51). Dolayisiyla orgiit
icerisinde derinlemesine is giicli analizleri yapilabilmekle birlikte trendlerin belirlenerek
gelecege yonelik ihtiyaclarin  belirlenmesinde stratejik aksiyonlarin  olusumunu
saglamaktadir. Ozsoylu’ya (2017) gore orgiitlerin almis olduklar1 ya da alacaklar
kararlarin yerinde olmasi, olasi risklerin dogru yonetilmesi ve en onemlisi gelisimi
destekleyen cesur aksiyonlari alabilmeleri Biiyilik verinin saglikli analiz yontemleri ile

¢Oziimlenebilmesi ile dogru orantilidir seklinde ifade edilmistir.

1.5.2.1se Alum Siirecleri

Insan Kaynaklarinin en énemli fonksiyonu Is goren temin ve secimidir seklinde ifade
etmek miimkiindiir. Isin gerektirdigi beceriye sahip olmayan bir is gérenin géreve
getirilmesi durumu, cesitli aksakliklarin meydana gelmesine, is kazalarina ve buna bagh
maliyetlerin yiikselmesine sebep olmakla birlikte Orgiit igerisinde olusabilecek
huzursuzluklarin artmasi beraberinde verimlilikteki hizli diisiisiin de sebebi olabilecektir

(Erol, 2022).

Dijital IK Platformlari ile ise alim siirecleri iyilestirilerek dogru adayin bulunmasi
noktasinda hiz kazanilabilmektedir. Online basvurular, aday havuzlar, 6zge¢cmis
degerlendirmeleri ve diger araglar ile adaylar arasinda ¢cok daha objektif goriisler elde

edilerek kalifiye is goéren temini saglanabilmektedir.

1.5.3. Egitim ve Geligim

Insan Kaynaklarinin en degerli fonksiyonlarindan biri olan egitim ve gelisim faaliyetleri
i¢inde dijital platformlar oldukga dnemli rol oynamaktadir. Orgiitler rekabet avantaji elde
etmek isterken 6nem vermeleri gereken nokta i gorenlerinin ¢agin gerektirdigi bilgi

donanimina egitimler neticesinde sahip olmalarini saglamalaridir (Erol, 2022).

Online egitim modiilleri, e-6grenme platformlari, webinarlar gibi araglarin kullanimu ile
is gorenlerin yetkinlik ve becerilerinin gelisimine katkida bulunulabilmektedir. Altun’a
(2022) gore e-6grenmenin sagladig: faydalardan biri ihtiyaglar etkin ve hizli bir sekilde

analiz etme ve degisim gosterebilen durumlara uyum saglayabilme 6zelligidir.

1.5.4.Iletisim ve Is Birligi

Insan Kaynaklar1 profesyonelleri i¢in kritik olarak saglamalar1 gereken énemli bir nokta

is gorenler arasindaki etkin iletisimi saglayarak is birligini tesvik etme konusudur. Bu
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anlamda intranetler, anlik mesajlasma uygulamalar1 ve video konferanslar1 orgiit igi
iletisimin giiclenmesine olanak saglayan dijital platformlardir denilebilmektedir.
Demirkaya ve digerlerine (2023) gore acik iletisim, geri bildirim ve psikolojik giivene
Onem veren bir orgiit kiiltiirti, calisanlarin kendilerini ifade etmelerini daha fazla tesvik
etmekte olup ¢alisan memnuniyetini artirmak ve iletisim kanallarini giiclendirmek i¢in de

onemli bir adim teskil etmektedir.

1.5.5.Performans Yonetimi

Dijital IK Platformlar;, i goren performansinin degerlendirilerek adil bir o6rgiit
kiiltiiriiniin gelismesine katki saglamaktadir. Etkin performans degerlendirme ile etkin
geri bildirimlerin saglanmasi, ulagilmasi beklenen is géren hedeflerinin tamamlanmasina
olanak tanimaktadir. Dijital platformlar gelisim planlarinin yonetimi i¢in etkin bir yol
haritas1 sunmaktadir. Yapilmis olan arastirmalar, dijital olarak uygulanmis olan
performans degerlendirme siireglerinin orgiitler i¢in maliyet ve zaman kullanimi

acisindan daha kolay bir siire¢ oldugunu ortaya koymustur (Altun, 2022).

1.5.6.1s Siirecleri Otomasyonu

“Otomasyon, is siiregleri veya gorevlerin bilgisayarlar, robotlar veya diger makineler
araciligiyla insan miidahalesi olmadan yiiriitiilmesi anlamina gelir. Ote yandan, artirma,
insanlarin makinelerle is birligi yaparak daha verimli ve etkili ¢caligmalarini saglamak
demektir’ (Berberoglugil, 2023, s. 88). Insan Kaynaklarina ait bir¢ok siire¢ dijital
platformlar aracihifi ile otomatiklestirilebilmektedir. Izin ydnetimi, bordro islemleri,
performans degerlendirme hatirlatmalari gibi rutin gérevlerin otomatiklestirilmesi, 1K
calisaninin daha stratejik konulara odaklanmasina da olanak tanimaktadir. Rutin
gorevlerin dijitallestirilmesi, zaman ve kaynak tasarrufu saglamaktadir. Caligkan ve
Kiran’a (2020) gore Robotik Siireg¢ Otomasyonu (RSO), isletmelerin tekrar eden rutin
gorevlerini otomatiklestirmelerine olanak taniyan bir dijital doniisiim teknolojisi olarak
biligsel otomasyon, sohbet botlar1 ve yapay zeka gibi teknolojilerle birlikte insan is

giiciine kiyasla daha yiiksek verimlilik sunmaktadir.

1.5.7.Calisan Memnuniyeti

Dijital platformlar, calisanlara isle ilgili bilgilere daha hizli ve kolay erisim imkéni

tanimaktadir. Is siirecleri ile ilgili belgeler, egitim materyalleri ve diger kaynaklar dijital
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platformlar araciliiyla her an erisilebilir hale gelmekte olup is gorenlerin islerini daha

verimli bir sekilde yiiriitmelerine olanak tanimaktadir.

Dijital anketler ve geri bildirim araglar1 ise is goérenlerin memnuniyet diizeylerini
Olgmelerine ve goriislerini paylagsmalarina olanak tanimaktadir. Kose ve Nalbantoglu’na
(2021) gore ¢alisan deneyimi, hem c¢alisanlarin mutlulugunu saglamada hem de verimli
bir ¢aligma ortami yaratarak Orgiitiin performansini yiikseltip bu performanst devamli
kilmada kritik bir faktordiir. Bu anlamda c¢alismasinda dijitallesmeye entegre edilmis
calisan memnuniyetine yonelik su 6rnegi vermistir; “GittiGidiyor’da, ¢alisan deneyimi
eBay global standartlarina ve benzer uygulamalara paralel olarak yiiriitilmektedir.
Calisan Deneyimi Departmani, miisteri hizmetleri yaklagimi benimseyerek calisanlarla
iletisim kurmak i¢in metrik ve Hizmet Diizeyi Anlagmalari1 izleme amaciyla bir ticket
sistemi kullanmaktadir. Calisanlarin sorular1 veya sorunlari i¢in sistemde bir ticket
olusturulmakta ve bu ticket ilgili Calisan Deneyimi yetkilisi tarafindan ele alinmaktadir.
GittiGidiyor / eBay TR, i¢ iletisimi ¢alisan deneyimi yoluyla gelistirmektedir. Her iki
haftada bir yapilan Calisan Meclisi toplantilari, departman temsilcilerinin olumlu ve
olumsuz geri bildirimleri dinlenmekte ve oOrgiit icindeki konular tartisilmaktadir. Bu
toplantilar sayesinde secilen temsilciler, departmanlarini temsil ederek i¢ iletisimi

giiclendirme firsat1 bulmaktadir.

Dijital platformlarin kullanim, is diinyasinda daha dinamik, seffaf ve verimli bir calisma
ortami1 olusturabildigi gibi ¢alisan memnuniyetini artirarak orgiitiin rekabet avantajini

giiclendirebilmektedir.

Tim bu avantajlarin beraberinde dijital platformlarin basarili ve etkin sekilde
uygulanabilmesi adina gerekli giivenlik 6nlemlerinin alinmasi ve ¢alisanlarin dontisiime
uyum saglamasi adina egitimlerin diizenlenmesi gerekmektedir. Bu anlamda dijital
doniislimiin entegre oldugu egitim ve gelisim faaliyetlerinin mevcut is gorenler
tizerindeki etkisinin pozitif degerde stirekliligi saglayacagini belirtmenin beraberinde
Insan Kaynaklarinin 6ncelikli fonksiyonu olan is Goéren Temin ve Secim Siirecinde
Dijital Doniislimiin yansimalarini gozlemlemek, analiz ederek entegre etmek oldukca

onem arz etmekle birlikte gelecek boliimde ayrintili olarak konuya yer verilecektir.
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BOLUM 2. iSE ALIM SURECINDE DiJITALLESME

Giiniimiizde Ise alim siireci dijital insan kaynaklariyla birlikte 6nemli Slciide degisim
gecirmistir. Geleneksel yontemlerin yerini dijital platformlar, veri analitigi ve yapay zeka
gibi yenilikgi araglar almis olup bu degisim, ise alim siirecinin daha verimli, hizli ve adil
olmasi saglarken, ayn1 zamanda ise alim profesyonellerine yeni firsatlar ve zorluklar
da beraberinde getirmektedir. Bu noktada, dijital insan kaynaklariyla ise alim siirecinin
getirdigi firsatlar ve beraberindeki zorluklarin bir denge icinde ele alinmasi
gerekmektedir. Geleneksel ve dijital yontemlerin uyum i¢inde kullanilmasi, etkin bir ise
alim siireci i¢in dnemli bir strateji olusturabilmektedir. Bu boliimde ise alim siireci dijital
dontisiim kapsaminda ele alinacak olup geleneksel ise alim ile karsilastirmali olarak

aciklanmaya calisilacaktir.

2.1.Dijital Insan Kaynaklar

Dijital insan Kaynaklar1 , geleneksel insan kaynaklari siireclerinin dijital teknolojilerle
desteklenmesi ve doniistiiriilmesini ifade etmektedir. Bir diger ifade ile is gorenlere ait
tim verilerin manuelden dijitale doniisiimii neticesinde depolanarak islenmesi
faaliyetlerini yerine getiren insan kaynaklarmin doniisiime maruz kalmasi dijital insan
kaynaklarinin ortaya ¢ikmasini saglamigtir (Kiremitci, 2023). Insan kaynaklari yonetimi
kapsaminda igerigini yazilimlar, platformlar ve dijital araglar olusturmaktadir. Atalay ve
Yildiz’a (2024) gore Dijital Insan Kaynaklari, iletisim teknolojilerindeki siirekli
degisimin sonucunda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin dijital platformlarda
yeniden diizenlenmesi anlamina gelmektedir. Bu anlamda dijital insan kaynaklari
uygulamalarinin igletmeler iizerinde ¢ok daha etkin, verimli ve hizli bir islevsel aksiyonu

oldugunu belirtmek miimkiin olabilmektedir.

2.2.Geleneksel insan Kaynaklari ile Dijital Insan Kaynaklar1 Karsilastirmasi

Siirekli degisim gosteren teknolojik ilerlemelerin bir sonucu olarak Insan Kaynaklari
alanina dair fonksiyonlarda da teknolojiye entegre olma durumu s6z konusu olmaktadir.
Bu anlamda 6nem arz eden kistas ise bu entegrede en uygun ve stirekliligi saglamaya
yonelik aksiyon alinmasidir. Bu nedenle Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin her gecen
giin mevcut ve gelecek ¢alisanlara ait yetkinlik ve kabiliyetlerin gelistirilmesinde dnemli

rol oynamalar1 gerekmektedir.
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Karaboga ve Karaboga’ya (2022) gore arastirmacilar, dijital insan kaynaklarina yonelik
yapilmig olan istatistiklerin, duygu ve veri ¢éziimlemelerinin, makine dgrenmesinin,
algoritma ve yapay zeka tabanli robotik programlarin neticesinde Orgiit basarisinin
artisinda 6nemli rol oynadigini belirtmis olup bu durumu orgiitsel kabiliyet olarak ifade
etmislerdir. IKY’nin dijitallesmesi, IKY’nin karar verme siireglerinin kalitesini
arttirmakta, hizli degisen ortamlara uyum saglayarak rekabet avantaji elde etmesi
saglamakta, IKY’ nin stratejik kararlara katilimini arttirmakta, calisan deneyimi ve
performansini arttirmakta ve kurumlarin finansal performansinin iyilesmesine katki
saglamaktadir (Saputra vd., 2022). Tiim bunlarm sonucu olarak Insan Kaynaklarinda var
olan zaman ve maliyet kayb1 otomasyon, yapay zeka, makine 6grenmesi gibi kavramlarin
isleniyor olmasi1 beraberinde tasarruf altina alinarak stratejik konulara egilimini

kolaylastirmistir seklinde ifade etmek miimkiindiir.

Dijital insan kaynaklar1 verim ve hizi optimum seviyede siirdiirebilir kilma anlaminda
otomatize edebilmek adina esnek bir insan kaynaklar1 yonetimi saglamaya ¢aligmaktadir.
Bu anlamda isletmelerin ihtiyaglar1 ve hedefleri 6n planda tutularak hem geleneksel insan
kaynaklar1 hem de dijital insan kaynaklari ¢agin gereksinimleri dogrultusunda etkin

kullanilabilmektedir.

Sonug olarak, dijital insan kaynaklari, esnek ve otomatize edilmis yonetim yontemleriyle
verimliligi ve hiz1 artirarak isletmelerin ihtiya¢ ve hedeflerine uygun ¢éziimler sunmakta
olup hem geleneksel hem dijital insan kaynaklari sistemlerinin ¢agin gereksinimlerine
uygun olarak etkin bir sekilde kullanilmasi ile birlikte isletmelerin performans ve rekabet

giiclinde artis olacaktir.

2.3.Dijital ise Ahm Siireci ve Asamalan

Insan kaynagini bulma; insan giicii planlamas1 sonucunda ortaya ¢ikan personel agigimi
karsilamak iizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 aragtirma

ve kurulusa ¢ekebilme faaliyetleridir (Benli ve Sahin, 2004, s. 117).

Insan Kaynaklar1 Ise Alim Siireci, bir isletmenin ihtiya¢ duydugu ya da duyacag
yeteneklere uygun en etkin adaylar1 bulma, degerlendirme, se¢me ve ise alma asamalarini
iceren siirectir seklinde ifade edilebilmektedir. Bal ve digerleri (2019) ger¢eklestirdikleri
calismada, bir arastirmaya gore Insan Kaynaklari Profesyonellerinin sadece ise alim
siireglerine harcadig siirenin %30’u adaylar1 planlamak ve akabinde miilakat siirecini

baslatmak olarak bilinmektedir.
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Dijital ise alim siirecinin agamalar1 asagida aciklanmaya calisilacaktir.

e [k Planlamast: Ise alim siirecinin baslangi¢ basamagini olusturmakla birlikte Insan
Kaynaklar1 Profesyonelleri, yoneticiler ve diger boliimler arasinda gerceklesmektedir. Bu
anlamda asil hedef ya da bagka bir deyisle doldurulmasi gerekli olan pozisyonlar
saptanmaktadir. Benli ve Sahin’e (2004) gore Orgiitte hangi boliimlerde ¢alisan eksikligi
oldugu ve bu calisanlarda olmasi gereken niteliklerin saptanmasi adina ihtiya¢ analizi
oldukg¢a onemli rol oynamaktadir. Dijitallesen ise alim fonksiyonunda yapay zeka
destekli bir yazilim ise ise alim ihtiyaglarinin elektronik olarak yiiriitiilmesini saglayan
bir yazilim uygulamasi olan “Basvuru izleme Sistemi (Applicant Tracking System)”dir.
Isletme diizeyinde, insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemine bir modiil veya islevsel bir eklenti
olarak islev goren yazilim, igletmenin ise alim c¢abalarin1 ve adaylarin 6zge¢misleri ile
bilgilerini etkin bir sekilde daha iyi yonetebilmek i¢in tasarlanmistir (Bal vd., 2019, s.
1072).

e Aday Saglama Yollarr: Isletmelerin gereksinim duydugu pozisyonlara yonelik bilgileri
iceren duyurulardir seklinde ifade edilebilmektedir. Dijitallesen doniisiim igerisinde en
cok kullanilan platformlar ise web siteleri, ilan siteleri ya da sosyal medya gibi
platformlardir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), artik ise alim siireglerinde sosyal
medya kullanimini da kapsayan 'Sosyal ise Alim' kavramini dikkate almaktadir (Ugurlu
ve Dogan, 2023). Benli ve Sahin’e (2004) gore orgiitlerin bazisi is géren bulma siirecinde
oncelikli olarak i¢ kaynaklara yoneliyor olsalar dahi belli bir noktada tikanma yasanmasi
sebebiyle dis kaynaklara yonelmeleri bir gereklilik olma noktasindadir. Bu anlamda dis
kaynak olarak yiiz yiize bagvurular, Ozge¢mis iletimi, ISKUR (Tiirkiye Is Kurumu) ve
diger kariyer platformlar1 gibi yontemler kullanilabilmektedir.

e Basvurularin Alinmasi: Isletmelerin yayimlamis olduklari ilanlara istinaden 6zgecmis,
On yazi gibi bilgilerini paylasma seklidir olarak ifade edilebilmektedir. Benli ve Sahin’e
(2004) gore ise alim siirecinin temel amaci en yetkin ve beklentileri karsilayan adaylar
saptayarak istihdamini saglamaktir. Bu anlamda Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri tiim
siire¢ igerisinde adayin bilgi, yetkinlik, karakteristik 6zellik ve tercihleri hakkinda bilgi
sahibi olarak uygun aday1 ise kabul etmektedir.

e On Degerlendirme: 11k bagvurular genellikle insan kaynaklari uzmanlari veya ise alim
ekipleri tarafindan incelenmektedir. Bu 6n degerlendirme, adaylarin temel nitelikleri,
deneyimleri ve uygunluklari hakkinda genel bir fikir edinmeyi amaglar. Benli ve Sahin’e
(2004) gore Siire¢ oncelikle 6n goriisme ile baslamakta olup adaylarin bizzat bagvuru
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formlarint doldurmalart saglanmaktadir. Bu siire¢ igerisinde aynmi zamanda kisilik
envanterleri, Genel yetkinlik testleri gibi proaktif kisilik testleri de kullanilabilmektedir.
e FEleme ve Miilakat: On degerlendirmeden gegen adaylar, genellikle miilakat asamasina
gecmektedir. Miilakatlar, adaylarin yetenekleri, deneyimleri, kisisel ozellikleri ve ise
uygunluklar1 hakkinda daha fazla bilgi edinmeyi amaglamaktadir. Benli ve Sahin’e
(2004) gore ise alim siireci pozisyon dogrultusunda en yetkin ve uygun aday ya da
adaylar1 se¢me siirecidir.

e Referans Kontrolii: Ise alim siirecinin bir parcasi olarak adaylarin referanslari kontrol
edilebilmektedir. Bu, adayin daha Onceki is deneyimleri, performansi ve referanslarin
goriisleri hakkinda bilgi edinmeyi saglamaktadir. Benli ve Sahin’e (2004) gore ise alim
siirecinin en 6nemli asamalarindan birini referans kontrolii olusturmaktadir.

e Teklif ve Ise Alma: Son adaylar arasimdan en uygun olanma is teklifi yapilmaktadir.
Adayin teklifi kabul etmesi durumunda, resmi ise alma siireci baglamaktadir. Bu asamada
Michigan eyaletindeki hiikiimet kurumlarinda dijital ise alim sistemi uygulandiginda
donistiigiinde, eskiden 4 ila 6 hafta siiren bir igslemin tamamlanmasinin 22 dakikaya
diistiigii goriilmiistiir (Bal vd., 2019, s. 1074).

e Oryantasyon ve Entegrasyon: Yeni galisan, organizasyona hizli bir sekilde uyum
saglayabilmesi i¢in oryantasyon programina tabi tutulmaktadir. Bu siire¢, organizasyonun

kiiltiiriinii, politikalarini ve is siireglerini 6grenmeyi igermektedir.

Dijjital ise alim siireci, organizasyonun basarisi i¢in kritik bir rol oynar ve dogru adayin

se¢ilmesi, uzun vadeli basar1 ve verimlilik ac¢isindan 6nem arz etmektedir.

Ise alim siirecinde dijitallesme, organizasyonlarin daha etkili, hizl1 ve verimli bir sekilde
yetenekli calisanlar1 ¢cekmeleri ve se¢gmeleri icin dijital teknolojileri kullanma stirecini
ifade etmektedir. Dijitallesme, ise alim siirecinin farkli asamalarinda ¢esitli dijital

araclarin ve yontemlerin entegrasyonunu igermektedir.

2.4.Dijital ise Ahm Siirecine Dijitallesmenin Olasi Etkileri

Gilinlimiizde is diinyasi, dijital doniisiimiin hiz kazandig bir ¢aga taniklik etmektedir. Bu
anlamda dijital doniisiim, ise alim siireclerini de kokten degistirmekle birlikte geleneksel
yontemlerin yerini de dijital insan kaynaklar1 ve otomasyona birakmaktadir. Ise alim
stirecinin dijitallesmesi, aday havuzlarinin genislemesi ve verimli bir sekilde yonetilmesi
icin 6nemli bir adim olarak da ifade edilebilmektedir. Ancak elbette ki ise alim

profesyonellerinin dijitallesme siirecini dikkatle takip etmeleri ve yeni teknolojileri etkili
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bir sekilde kullanabilmeleri de kritik bir dneme sahip olmaktadir. Ozdemir ve Akinci’ya
(2021) gore Dijital doniistimiin getirdigi yapay zeka, isletmeler i¢in maliyetleri azaltma,
verimliligi artirma, yeni gelir kaynaklar1 olusturma ve daha bilingli is kararlar1 alma gibi

olumlu etkiler saglamaktadir.

2.4.1.Kaynaklar

Dijital ise alimin kaynaklari, organizasyonlarin dijital platformlar ve araglar kullanarak
yetenekli adaylar1 bulma ve c¢ekme siirecinde kullanabilecegi cesitli kaynaklari
icermektedir. Dijital ise alim siirecinde kullanilan kaynaklar, organizasyonlarin
hedeflerine ve stratejilerine bagh olarak degisebilmektedir. Bu kaynaklar, ise alim
siirecini daha etkili ve cevik hale getirerek yetenek bulma ve ise alma siirecini

kolaylastirabilmektedir.

2.4.2.0tomasyon

Calisan temini slireclerinde otomasyon, ige alim siireclerini daha verimli, hizli ve etkili
hale getirmek icin otomatik sistemlerin kullanilmasini ifade etmektedir. Ise alim
otomasyonu, manuel islemleri azaltmak, siirecleri hizlandirmak ve insan kaynaklari
departmanlarinin daha stratejik ve deger odakli gorevlere odaklanmalarina yardimer
olmak amaciyla kullanilmaktadir. Otomasyonun ise alim siireglerinde kullanimi,
isletmelere daha objektif degerlendirmeler yapma firsati sunmakta olup ve insan
hatalarin1 en aza indirmektedir (Recruiter, 2024). Calisan temini siire¢lerindeki
otomasyon, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmelerine ve daha etkin bir insan

kaynaklar1 yonetimi gergeklestirmelerine yardimc1 olabilmektedir.

2.5.Dijital ise Ahm Siirecinde Dijitallesmenin Olasi Riskleri

Dijital i1se alimda otomatik karar alma siiregleri, algoritmalar araciligiyla
gerceklestirildiginde, Onyargi ve ayrimcilik riski tasityabilmektedir. Algoritmalar,
egitildikleri veri setlerindeki Onyargilar1 yansitabilmekte ve adaylarin esit muamele
gormesini engelleyebilmektedir. Gerards ve Borgesius’a (2022) gore rakamsal verilerin
yaniltmayacag: diisiincesi ile algoritmik karar alimlarina dair rasyonel ve kusursuzluk
izlenimi olugsmustur ancak kisilerin etnik kokeni ya da cinsiyet esasina gore ayrimciliga
ve adaletsizlige sebep olmaktadir. Bu anlamda Amazon.com Inc.'in makine 6grenimi
uzmanlari, ise alim siireclerini otomatiklestirmek i¢in gelistirdikleri bilgisayar

programlarinin kadin adaylar1 6nyargiyla ele aldigini fark etmistir. Bu durumun, sirketin
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bilgisayar modellerinin ge¢mis 6zgecmislerdeki kaliplar1 analiz ederek 6grenmesinden
kaynaklandig1 belirlenmistir. Bu durum hakkinda Carnegie Mellon Universitesi'nde
makine 6grenimi dersleri veren Nihar Shah gibi bilgisayar bilimcileri hala yapilacak ¢ok
is oldugunu "Algoritmanin adil oldugundan nasil emin olunacagi, algoritmanin ger¢ekten
yorumlanabilir ve agiklanabilir oldugundan nasil emin olunacagi - bunlar hala oldukca

uzak" ifadesi ile agiklamistir (Dastin, 2018).

Dijital ise alim siiregleri, adaylarin kisisel ve hassas bilgilerini toplayarak islemektedir.
Bu anlamda verilerin glivenligi, kotii niyetli saldirilara karsi korunmalidir. Veri sizintilari
veya ihlalleri, isletmenin itibarin1 zedeleyerek yasal sonuglar1 dogurabilmektedir. Bu
anlamda Avrupa'da ve Tiirkiye'de, hem Avrupa Birligi GenelVeri Koruma Tiiziigii hem
de Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu (KVKK) gibi yasalar, veri giivenligini saglamak

icin ¢aligmaktadir (Aydin, 2023).

Dijital igse alim stireci, isletmelerin farkli yeteneklere sahip adaylar1 kagirmasina neden
olmaktadir. Ahat’a (2023) gore yapay zeka teknolojileri vasitasi ile aday bagvurularinin
otomatik olarak incelenebilmesinin ve ige alim eslestirmelerinde tahminlerin
gelistirilebilmesinin kazandiracagi olanaklar goz ardi edilemeyecek olsalar da boylesi
stireclerde kullanilan yapay zeka, insan empati ve sezgisinden yoksun olarak yanlis karar
alma riski tasimaktadir. Bu anlamda yanlis veya 6nyargili algoritmalar kullanildiginda,
veri gizliligi ihlali ve ayrimcilik, kayirma gibi riskler s6z konusu olmaktadir. Yiiksel’e
(2023) gore yapilmis olan calismada IK uygulamalar1 ve ise alim siirecinde yapay zekanin
adaylarla duygu merkezli bir iletisimin olanaksiz hale gelmesi en Onemli riski

olusturmaktadir.

Bir diger risk ise dijitallesmenin is tanimlarinin degismesine de yol agarak bazi islerin
onemini kaybetmesine veya yeni beceri setlerine olan ihtiyacin artmasina neden olma
endisesidir. Bu anlamda (Johansson ve Herranen, 2019) bir¢ok is taniminin yerini yapay
zekd programlarinin almis oldugu ifade etmistir. Dolayisiyla bir¢ok calisanin isini

kaybetme endisesi ile yiiz yiize geldigini belirtmek miimkiindiir.

Sonug olarak, isletmeler bu riskleri yonetmek ve etik kullanimi saglamak adina atmasi

gereken adimlar su sekilde siralanabilmektedir;

e IKY departmanlari, algoritmalari diizenli olarak kontrol edip gelistirerek adaylara esit

firsatlarin sunulmasini saglamalidir.
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e Ise alim siireclerinde toplanan kisisel verilerin giivenligi, Avrupa Birligi Genel Veri
Koruma Tiiziigli ve KVKK gibi yasalara tam uyumluluk saglanarak korunmalidir.

e IKY departmanlari, yapay zeka ile insan is birligini tesvik ederek, ise alim siireglerinde
duyarlilig1 ve adil davranisi saglamak i¢in ¢aba gostermelidir.

e IKY departmanlari, ¢alisanlarm bu degisime uyum saglamalarmi desteklemek igin
egitim ve gelisim programlar1 diizenleyerek calisanlarin yeteneklerini giincellemelerine
ve gelecegin is gereksinimlerine uyum saglamalarina yardimer olmalidir.

e IKY departmanlari, ise alim siireglerinde kullanilan yapay zeka teknolojileri hakkinda
adaylara ve calisanlara seffaf bir sekilde bilgi vererek siireclerin nasil isledigini
aciklamalidir. Bu anlamda giivenilirlik ve seffaflik saglayarak, aday ve calisan

memnuniyetini artirmalidir.

2.6.Dijital Ise Ahmda Giincel Gelismeler

Ise alim siirecinde dijital doniisiim, bir organizasyonun geleneksel ise alim siireclerini
dijital teknolojilerle dontistiirerek daha etkili, verimli ve rekabetci hale getirmesini ifade
etmektedir. Yeni dijital ¢ozlimler, geleneksel metotlar1 sadece desteklemekle kalmaz,
ayni zamanda yeni inovasyon ve yaraticilik tarzlarinin kullanimimna da olanak tanir ve
bunlari gelistirmek i¢in bir yol sunmaktadir (Alder ve Dinnen, 2023). Bu dijital doniisiim,
bir dizi olumlu etki ve degisikligi beraberinde getirebilmektedir. Dijital ortamlarin
kullanim1 sayesinde aday havuzuna erisim saglamak ve nitelikli bagvurular1 toplamak
daha kolay hale gelmektedir. Ugurlu ve Dogan’a (2023) gore Sohbet robotlari, bagvurulari
incelemek, adaylar1 elemek, sanal goriismeler sirasinda adayin ses tonunu, mimiklerini
ve ruh halini analiz etmek gibi gorevleri bir ise alim uzmani gibi yerine getirebilmektedir.
Bu robotlar, ise alim siireclerinde oOnyargilari ve 0znel degerlendirmeleri ortadan

kaldirarak 6nemli bir avantaj saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 departmanlari, adaylarin 6zge¢mislerini daha hizli ve dogru bir sekilde
kaydedebilmekte ve gerekli pozisyon i¢in uygun adayr kolayca belirleyebilmektedir
(Kirilmaz, 2020).

Bayargelik’e (2019, s. 69-70) gore yakin gelecekte ise alim siirecinde kullanilabilecek

yeni dijital trenler arasinda sirasiyla sunlar yer almaktadir:

e “Sosyal medya ve isletmelerin basvuru sitelerinin mobil araglarla entegre edilerek,

acik pozisyonlara bagvurular mobil cihazlar ile takip edilebilecek.
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e Adaylarin sosyal medya paylasimlarini analiz ederek dijital profillerin olusturacak
yazilimlarin kullanilmaya baglamas.

e Yapay zeka sayesinde internette veya sosyal medya platformlarinda kisiye 6zel, uygun
pozisyonlarin bildirilmesi.

¢ Online ve video kayith miilakatlar daha da gelisecek ve degerleme merkezleri dijital
degerleme merkezlerine doniisecektir.

e Sosyal medyadaki oyunlastirma uygulamalar artacak boylece ¢cok fazla bagvuru alan
pozisyonlarda es zamanli hem daha hizli ve hem de ¢ok sayida bagvuru ve degerlendirme
yapilabilecektir.” Ayrica yapmis oldugu ¢alismada insan kaynaklari alaninda gelecegin
trendleri arasinda robotik siirec otomasyonu ve IK analitiginin &nemine su sekilde

deginmektedir:

“Robotik Siireg Otomasyonu, Yapay Zeka, yetenck toplama siirecini otomatik hale
getirmeyi basarmis olsa da, IK departmanmi kapsayan operasyonel siirecleri
doniistiirmeyi amaclamaktadir. Ayrica RPA teknolojisi, c¢alisanlarin ise alimlarinda
oldugu gibi zaman alici siirecleri kisaltmak istiyor, boylece yeni calisanlar is fonksiyonu
i¢in 1K departmanindan daha fazla zaman ayirabilecekler. Robotik siire¢ otomasyonun
amaci, IK yoneticilerinin yiizde 93"inii ugrastigi, calisan veri tabaninda yeni bir ¢alisan
kaydi olusturmak, calisan dokiimantasyonunu toplamak ve bordro sistemine yeni bir

calisan eklemek gibi, tekrarl islerdeki kullanimi azaltmak.

Djjitallesme ve sundugu olanaklar, orgiitler i¢in degerli bir kaynak olarak kabul edilen
insan kaynaklarina iligkin tiim yonetim faaliyetlerini, igse alim, gelistirme, performans
degerlendirmesi, ticretlendirme ve endiistri iliskileri gibi alanlarda daha etkin ve maliyet

acisindan daha verimli hale getirmektedir (Ugurlu ve Dogan, 2023).

IK Analitigi; Veriler son birkag yilda belirgin bir 6nem kazanmistir. Dijital IK, insan
kaynaklar1 roliinii aday1 ise almaktan, yetenek kazanma analizlerine, terfi ettirmeye,
calisan yonetiminden calisan performansina kadar her sey icin veri odakli bir insan
yonetimine doniistiirmeyi hedeflemektedir. HR Tech, mevcut ve potansiyel calisanlarla
ilgili verileri inceleyerek sirket verimliligini artirmayr amaglamaktadir. Analytics
modelleri, sirketlerin calisan performansiyla ilgili kritik verileri ortaya ¢ikarmasina
yardimer olmaktadir. Sirketler, IK analitigini kullanarak ¢alisanlarin ise alimini tahmin

edebilir, yliksek performansli sonuglara neden olabilecek calisan is degisikliklerini tespit
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edebilir ve c¢alisanlarin beceri bosluklarin1 kapatmasi i¢in gerekli egitimi Onerebilir”

(Bayargelik, 2019, s.73).

Dijitallesme ve sundugu olanaklar, orgiitler i¢cin degerli bir kaynak olarak kabul edilen
insan kaynaklarma iliskin tiim yonetim faaliyetlerini, ise alim, gelistirme, performans
degerlendirmesi, iicretlendirme ve endiistri iliskileri gibi alanlarda daha etkin ve maliyet

acisindan daha verimli hale getirmektedir (Ugurlu ve Dogan, 2023).

Bu etkiler, organizasyonlarin ise alim siireglerini gelistirmelerine ve daha rekabetci bir
sekilde yetenek cekmelerine olanak taniyan dijital donilistimiin sundugu imkanlardan
sadece birkacidir. Ancak, dijital donlisiimii basariyla uygulamak i¢in organizasyonlarin
stratejik bir yaklagim benimsemeleri ve degisimi etkili bir sekilde yoOnetmeleri

gerekmektedir.

2.5.1.Veri Analitigi

Ise alimda veri analitigi, bir organizasyonun ise alim siireglerindeki verileri analiz ederek

daha etkili ve stratejik kararlar almasini saglayan bir uygulama alanidir.

Gelisen Teknoloji beraberinde orgiitlerin verimliligi adina mevcut ¢alisanlari egitebilmek
rekabet ortaminda siirekliligin saglanmasi adina olduk¢a onem arz etmektedir. Bu
anlamda verimlilik ¢er¢evesinde paralel 6neme sahip bir diger husus da ise alim siirecinde

dogru pozisyona dogru kisinin alimini saglamaktir.

Basalan’a (2021) gore insan Kaynaklar1 Analitigi (IKA) cergevesinde ise alim siireci,
o0grenme ve gelisme, yetenek, liderlik ve performans olmak iizere 6 bilesenden
olusmaktadir. Temel hedef, adaylar ile pozisyon arasindaki uygunlugun etkin saglanmasi
adina dogru tahminler beraberinde nesnel degerlendirme agisini elde ederek en uygun
kararin alinmasina olanak saglamaktir. Ayni1 zamanda sorunlarin kaynaklarini baz alarak
¢oziimleme noktasinin saglikli ilerlemesine destek olmaktadir. IKA yéntemini siirece
yansitmis olan orgiit 6rnegi Google ile verilebilmektedir. Siirekli yenilik¢i yaklagimi
benimsemis olan bu orgiit, analitik yontemi kullanarak adaylarla ilgili olas1 kararlari

analiz edilmis verilerden elde ettikleri degerlerden almaktadir.

Ise alimda veri analitigi, organizasyonlara daha bilgi temelli, 6lciilebilir ve stratejik bir
ise alim siireci yonetme yetenegi kazandirmaktadir. Bu, organizasyonlarin yetenekli
adaylar1 ¢ekmelerine, ise alimlar1 optimize etmelerine ve rekabet avantaji elde etmelerine

yardimci1 olabilmektedir.
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2.5.2.Biiyiik Veri

Ise alimda biiyiik veri, bir organizasyonun ise alim siireglerinde olusan biiyiik ve karmasik
veri setlerini analiz ederek daha bilgi temelli, stratejik kararlar almasina yardime1 olan bir
uygulama alanini olusturmaktadir. Biiyiik veri; veri tabanlarinda bulunan, her hareketin
kayitli oldugu ve bu hareketlere bagli olarak, biiyiik miktarlardaki verinin analiz edilmesi
ve bu analizlerinin sonucu dogrultusunda en iyi fayday1 saglayan teknoloji olarak ifade

edilebilir (Basalan, 2021, s. 50).

Bu, adaylar1 degerlendirme, siirecleri optimize etme, veri analitigi ve dngoriisel analiz
gibi konularda kullanilabilecek gesitli avantajlar saglamaktadir. “Ise alimda sosyal ag
sitelerinin kullanimi1 ayrica, adayin imajinin daha canlt hale gelmesi ve daha dogru bir
“profilinin” elde edilebilmesi i¢in ige alim gorevlisinin aday hakkinda kisisel resim,
video, yasam kosullari, sosyal iligkiler, yetenek vb. dahil olmak iizere daha fazla bilgi

bulmasina yardimci olabilmektedir” (Ugurlu ve Dogan, 2023, s. 10).

Biiyiik veri analitigi, ise alim siire¢lerini daha etkili, verimli ve rekabet¢i hale getirebilen
giiclii bir aractir. Ancak, bu verilerin etik kullanimi, gizlilik konular1 ve glivenlik sorunlari
gibi 6nemli faktorlere dikkat edilmesi gerekmektedir. Basalan’a (2021) gore biiyiik veri
ile ige alim siirecinde Orgiit yoneticileri tarafindan aday havuzlar1 es zamanl olarak takip
edilmekle birlikte veri tabaninda mevcut olan adaylardan uygun bulunmayan profiller

elenerek dogru ve etkin adaylarin bulunmasina da olanak saglamaktadir.

2.5.3.Bulut Bilisim Teknolojileri

Bulut bilisim, ihtiya¢ halinde merkezi bir sekilde yonetilen siireglerin belirli bir ag
tizerinden diger cihazlara hizmet olarak sunulmasi ve bilgilerin islenmesi olarak ifade
edilebilmektedir (Basalan, 2021, s. 52). Ise alimda bulut bilisim teknolojilerinin
kullanimi, organizasyonlara daha esnek, Olgeklenebilir ve verimli ise alim siirecleri
olusturma imkan1 tanimaktadir. Bulut bilisim, ise alim siireglerini daha hizli, erisilebilir

ve maliyet etkin hale getirebilmektedir.

Ofisim’in kurucusu ve CEO’su Serdar Turan, Insan Kaynaklari uygulamalarinin pek gok
avantaj1 bulundugunu su sekilde ifade ediyor: “Bulut tabanli olusturulan IK uygulamalar
geleneksel insan kaynaklar1 yontemlerinin degistirilmesine ve doniistiiriilmesine destek

saglamakta, isletme i¢ginde artmakta olan is yiiklerini azaltarak ve bu siire¢lerde daha aktif
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hareket edilmesini saglayarak, zamanin daha verimli kullanilmasini miimkiin

kilmaktadir.” ifadelerine yer vermektedir (Basalan, 2021, s. 52).

Ancak, organizasyonlar bulut bilisim teknolojilerini kullanirken giivenlik, gizlilik ve
uyumluluk konularina dikkat etmelidir. “Ciinkii hem 6rgiit hakkindaki bilgilerin hem de
caliganlara ait bilgilerin disaridan herhangi bir saglayicinin yonetiminde olmasinin
giivenlik problemlerini de beraberinde getirecegini diisiinmektedirler” (Bay ve Kulak,
2021, s. 63). Ayrica, dogru bir bulut saglayic1 se¢imi ve sistemlerin etkili bir sekilde
yapilandirilmasi 6nemlidir. Bulut bilisim teknolojilerinin avantaj ve dezavantajlar1 Tablo

1’de sunulmustur.

Tablo 1

Bulut Bilisim Teknolojilerinin Avantaj ve Dezavantajlart

Bulut Bilisim Teknolojilerinin Avantajlari Bulut Bilisim Teknolojilerinin
Dezavantajlari
Disiik Yazilim ve Donanim Maliyeti Sabit internet Baglantist
Gelismis Performans Diusiik Baglant1 Hizinda Yavag Caligsma
Anlik Giincelleme Giivenlik Aciklar
Sonsuz Depolama Kapasitesi Sistem Giincellemeleri
Artirilmig Veri Giivenligi Deneyimsiz Bulut Operatorii
Isletim Sistemleri Arasinda Gelistirilmis
Uyum
Uyumlu Dosya Formatlari

Kaynak: Dokuz ve Celik (2017, s. 319-320).
2.5.4.Yapay Zekd Uygulamalar

Ise alim siirecinde yapay zeka (YZ) kullanimi, aday degerlendirmesi, siire¢ otomasyonu
ve veri analitigi gibi birgok alanda avantajlar saglayabilmektedir. Yastioglu’na (2023)
gore isletmelerde yapay zekanin sagladigi olumlu katkilar arasinda zaman tasarrufu, hiz,
iiretkenlik, verimlilik, yaraticilik, otomasyon ve optimizasyonun yani sira, ¢alisanlarin
egitimini organize etme ve belge ile igerik olusturma yer almaktadir. Yapay zeka, ise alim
stirecinde farkli durumlarda ve karmasik yapilarda calisabilen ve karar verebilen bir
teknolojidir (Basalan, 2021, s. 56). Ancak, bu teknolojinin etik kullanimi, seffaflik ve

aday gizliligi gibi konularda dikkat edilmesi gereken 6nemli faktorler vardir.

Ise alim siirecinde yapay zeka kullaniminin bazi drnekleri avantajlar dzelinde asagida

aciklanmaya calisilacaktir.
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e CV Tarama ve Eleme: Yapay zeka, binlerce basvuruyu hizli bir sekilde analiz edip
degerlendirerek en uygun adaylari se¢mekte yardimci olabilmektedir. CV tarama
yazilimlari, belirli kriterlere uygun adaylari eleme iglemlerini otomatiklestirmektedir.

o On Eleme Miilakatlari: Yapay zeka destekli video miilakatlari, adaylarmn yeteneklerini
ve uygunlugunu degerlendirmek icin kullanilabilmektedir. Bu, zaman ve kaynak
tasarrufu saglamaktadir. Basalan’a (2021) gore yapay zeka kapsaminda siirdiiriilen ise
alim stlirecinde kaynak olarak insanin 6n planda olmamasi tarafsiz bir yaklasimin
yapilmasina ve olas1 kayirmalara mahal verilmemesine olanak saglamaktadir.

e Oneri Sistemleri: Yapay zekd, ise alim siirecindeki verilere dayanarak
organizasyonlara aday Onerileri sunabilmektedir. Bu, daha 6nceki basarili adaylara
benzer 6zelliklere sahip yeni adaylar1 bulmay1 kolaylastirabilmektedir.

e Ise Alim Analitigi: Yapay zek, ise alim siireclerine ait biiyiik veri setlerini analiz
ederek egilimleri ve desenleri belirleyebilmektedir. Bu analizler, ise alim siireglerini
optimize etme ve veri tabanl kararlar alma konusunda faydali olabilmektedir.

e Chatbotlar ve Iletisim: Yapay zekd destekli chatbotlar, adaylarm sorularmi
yanitlamak, bilgi saglamak ve silireci daha etkili bir sekilde yonetmek icin

kullanilabilmektedir.

Sohbet robotlari, tarama ve degerlendirme islemlerini kendi baglarina gergeklestirmenin
beraberinde dogru sorularin yonlendirilmesini saglayarak adaylardan dogru cevaplarin
alinmas1 akabinde aday listesini basit ve dogru bir bicimde olusturmaktadir. Yapay zeka
destekli bu robotlar, adaylarin yanitladig1 sorularin cevaplarindan karakterleri hakkinda
bilgi edinmektedirler. Ise alim siirecinde en yaygin olarak kullanilan Chatbotlardan biri
olan Mya, ise alim siirecinde kullanilmak tizere 6zel olarak gelistirilmis bir sohbet
robotudur. Bu sohbet robotlari, dogal dil isleme yeteneklerine sahip olduklari igin
insanlarin eksik yazdigi kelimeleri dahi eksiksiz bir sekilde tamamlayarak insan dilini
anlamaktadir. Ise alim igin gelistirilen yazilim, aday tarama, degerlendirme gibi zaman
alic1 faaliyetleri basariyla yerine getirebilir (Basalan, 2021). Yapay zekanin konusma
teknolojileri olan Deep Voice ve Google Duplex, insanlarin konugarak hizmet sundugu
alanlarda Onemli alternatifler yaratmaktadir. Sohbet robotlar1 (chatbot'lar), miisteri
hizmetleri alaninda miisterilerle iletisim kurarken bu teknolojilerden yararlanabilir. Deep
Voice yazilimi, sadece 3,7 saniyelik bir ses kaydiyla ses klonlamasi1 yapabilme 6zelligine

sahiptir (Berberoglugil, 2023).
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o C(Cesitlilik ve Kapsayicilik: Yapay zeka, onyargisiz bir sekilde adaylar1 degerlendirme
potansiyeline sahiptir. Ancak, algoritmalarin egitildigi veri setlerindeki Onyargilar
onlemek 6nemlidir.

o Yapay Zeka Destekli Miilakatlar: Yapay zeka, adaylarla gerceklestirilen miilakatlar
analiz edebilmekte ve s6z konusu adaym yetenekleri, dil becerileri ve davranislari

hakkinda objektif bir degerlendirme sunabilmektedir.

Basalan’a (2021) gore bu alana 6rnek gosterilebilecek miilakat alt yapisi olanagi sunan
ve toplu goriismeleri ¢ok daha kolay nitelendirebilen kaynak ise VireUp ve Harver

uygulamalaridir.

VireUp olarak isimlendirilmis olan bu uygulama 2019 senesinde Efe Pazargeviren ve
Arda Celebi tarafindan olusturulmus olup yapay zeka destegi ile sahip oldugu Dogal dil
isleme (NLP) 6zelligi sayesinde adaylar ile goriisme esnasinda sorulan miilakat sorularina
yonelik cevaplart analiz etmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 profesyonelleri en
uygun aday1 ¢cok daha kisa siirede istihdam edebilme olanagina sahip olmaktadir. Ayni
zamanda her aday i¢in geri bildirim destegi saglamasi dolasiyla adaylarin bir sonraki

milakat stirecine kendilerini hazirlamasina imkan vermektedir.

Harver olarak isimlendirilmis olan bu uygulama ise Diinyaca iinlii markalarin
kullanmakta oldugu toplu ise alim uygulamasidir. Basvuruda bulunmus olan adaylarin
tek tek degerlendirilme siireci olduk¢a uzun bir zaman dilimine karsilik gelecegi i¢in
videolu bir platform igerisinde etkilesimin saglanmasi olanaklandirilmistir. Bu
platformdaki siirecte adaylar davranigsal ve nesnel kapsaminda miilakatlarda vermis
olduklar1 cevaplar neticesinde analiz edilmekte olup veri elde edilmektedir. Bu platform
kullanicilarinin vermis oldugu geri bildirime gore ise alim siiresi %52 oraninda ivme

diisiirdiigii ifade edilmistir.

e [Egitim ve Geligim: Yapay zeka, organizasyonlara c¢alisaninin beceri ve yeteneklerini
analiz edip, egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirleme konusunda yardimci olabilmektedir.
o Veri Giivenligi ve Gizlilik: Y apay zeka kullanimiyla birlikte, aday verilerinin giivenligi
ve gizliligi onemli hale gelmektedir. Bu nedenle, veri giivenligi standartlarina ve yasal
diizenlemelere uyum saglamak kritik 6neme sahiptir.

o Siire¢ Otomasyonu: Yapay zeka, ise alim slireclerindeki tekrarlayan gorevleri
otomatiklestirerek insan kaynaklari calisganinin daha stratejik ve degerli gorevlere

odaklanmasini saglamaktadir.
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Yapay zeka kullaniminin avantajlarina ragmen, etik sorumluluklar, algoritmik dnyargi ve
aday deneyimi gibi konularin dikkate alinmasi 6nem arz etmektedir. Bu anlamda, bu
unsurlar goz oniinde bulundurularak hem adil hem de insana saygili bir siirecin
yonetilmesi agisindan ise alim metrikleri kritik bir rol oynamaktadir. Gliniimiizde de ise
alim stirecleri, dijitallesmenin etkisiyle kokten degistigi gibi ise alim siireclerinin

metrikler baglaminda incelenmesini de gerekli kilmaktadir.
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BOLUM 3. DiJITAL iSE ALIM SURECININ METRIKLER

BAGLAMINDA iNCELENMESI

Dijital ige alim siirecinin metriklerle analizinin, isverenlere daha verimli, etkili ve adil bir
ise alim siireci yiiriitme konusunda kritik bir rehberlik sunabilecegi diistiniilmektedir. Bu
anlamda, ¢alismanin 6n plana ¢ikarmak istedigi ise alim slirecinin 6lglimlenmesine iligkin

onem arz eden metrikler bu boliimde agiklanmaya ¢alisilacaktir.

3.1.Insan Kaynaklar1 Analitigi

Gilinlimiiz 1§ diinyasinda, sirketlerin rekabet avantaji elde etmesi ve siirdiirtilebilir
basariya ulagmasi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir 6neme sahip oldugunu
ifade etmek miimkiindiir. Bu baglamda, geleneksel insan kaynaklart yonetimi
yaklasimlarinin yani sira, veri odakli insan kaynaklar1 yonetimi giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Mortenson ve digerlerine (2015, ss. 583-586) gore isletmelerin
benimsedikleri veri tabanli karar alma tutumu, hissi duygular ile alinan kararlar1 ekarte
ederek net ve bilimsel sonuglarin dogmasi kapsaminda biiyiik bir dneme sahiptir. Veri
odakli insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin insan kaynaklariyla ilgili siireglerini veriye
dayal1 olarak analiz etmelerini ve bu analizler dogrultusunda stratejik kararlar almalarini
saglayan bir yaklagimdir seklinde ifade edilebilmektedir. Ozalp ve Hatipoglu™na (2021)
gore insana ait hareketlerin bilimsel verilere doniistiiriilmesi “People Analytics” olarak
adlandirilmakta olup IKA, insan kaynaginin verilere entegre edilmis ydnetim siirecidir.
Demir ve Calik’e (2020) gore ise IKA, Insan Kaynaklarina ait verilerin analiz edilerek is
degeri yaratilmasi, 6zellikle gelecege yonelik tahminlerin yapildigi bir siirecin tanimidir.
Bu anlamda, veri odakli insan kaynaklari yonetimi olarak nitelendirilebilecegi gibi
isletmelerin insan kaynaklariyla ilgili siireclerini veriye dayali olarak analiz etmelerini ve
bu analizler dogrultusunda stratejik kararlar almalarini saglayan bir yaklasimdir seklinde
ifade edilebilmektedir. Bu yaklagimin temel amaci, insan kaynaklariyla ilgili verilerin
toplanmasi, analiz edilmesi ve yorumlanmasi yoluyla isletmelerin karar alma stireglerini
desteklemektir. Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlarinin aksine, veri odakl
yaklasim, subjektif karar alma siireclerinin yerine objektif verilere dayali kararlar almay1
tesvik etmektedir. Bal ve Bal’a (2021) gore Geleneksel IK uygulamalarinin aksine, yapay
zeka destekli yeni IK analitigi modelleri, gecmis verilerin &tesine gegerek veri isleme

teknikleriyle gelecege doniik tahminler yapabilmektedir. Bu da isletmelerin insan
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kaynaklariyla ilgili stratejik kararlarin1 daha dogru ve etkili bir sekilde verebilmelerini
saglamaktadir. Kapsamli ve tutarli Olgiimlere dayali analizler, isletmelerin insan
kaynaklari stratejilerini gelistirmelerine imkan vererek rekabet avantaji elde etmelerini ve

siirdiiriilebilir bir sekilde faaliyet gdstermelerini saglar (Ozalp ve Hatipoglu, 2021).

IK analitiginin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in sadece uygun analitik araglara ve
kaliteli veriye sahip olmak yeterli degildir; ayn1 zamanda mevcut ¢alisanlarin da belirli
yetkinliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bal ve Yilmaz’a (2022) gore dogru sorulari
sorma yetenegi, verileri dogru bir sekilde yorumlama ve elde edilen sonuclar is
sonuclariyla iligkilendirme becerileri, analitik islemleri basarili bir sekilde
gergeklestirmek icin Onem arz etmekte olup calisanlarin veri analizi yeteneklerinin
gelismis olmasi, veri toplama siireclerini yonetme yetkinlikleri ve ileri diizey istatistiksel

analizleri gergeklestirme becerilerine sahip olmalar1 da ayni1 biiytikliikte Gneme sahiptir.

Ise alim analitigi, ise alim siirecinin her asamasmda kullanilabilmektedir. Basvuru
asamasinda adaylarin 6zgec¢misglerinin incelenmesinden, miilakatlar ve degerlendirme
merkezi siireglerine kadar her adimda veri toplanarak analiz edilebilmektedir. Bu veriler,
adaylarin yetenekleri, deneyimleri, kisilik oOzellikleri gibi c¢esitli 6zelliklerini
degerlendirmek igin kullanilmaktadir. Ozgelik’e (2017, aktaran Ozalp ve Hatipoglu 2021,
S. 49) gore bazi igletmelerin sektorlerdeki analitik uygulama orneklerine su sekilde
deginmistir; “Deniz Bank IK ve Akademi Grubu’ndan sorumlu Genel Miidiir Yardimcisi
Yavuz Elkin yilda ortalama 2 bin 500 kisiyi ise alirken 500 bin kisilik bir aday havuzunu
yonetirken verinin akis1 ve yonetimi konusunda onlemler alarak aradiklar1 adaya ¢abuk
ulasmanin yollarini aramak amaciyla IK analitigi kullandiklarin1 belirtmektedir. Bir ok
kaynaktan aday ile ilgili veriri toplayip, boéliimdeki ¢alisan baglilig1 sonuglarini, ¢alisanin
tuttugu takimi, hobilerini, kisiye 6zel goriisme notlarini, ¢ocuklartyla ilgili detaylar1 karar
sistemlerine aktardiklarmni ve 1K analitigi ekibinin mevcut is tanmimlarinda basarili olan
calisanlarin o6zelliklerini tespit ederek bu o6zelliklere benzer, pozisyona uygun aday
profillerine ulagsmak i¢in sistemler gelistirdiklerini ifade etmektedir. Yine bu analizlerle,
hangi ¢alisanin ayrilmaya daha yakin oldugunu gec¢mis istatistiklere dayanarak

hesaplayabilecegi bir altyap1 kurguladiklarini belirtmektedir.”

PepsiCo Tiirkiye IK Direktorii Birsen Cevik Akgiinlii veri analizi araglar ile stratejik
kararlara etki ettikleri en kritik donemin 2010 yilinda baglayan Pepsi Cola ve Frito Lay

sirketlerinin birlesme siireci oldugunu belirtmektedir. Her iki organizasyon igin Stratejik
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yetkinlik analizinin yapilmasi, PepsiCo sirketini basartya ulastiracak kritik yetkinliklerin
belirlenmesi gibi tiim siireglerde, yapilan veri analizi ¢alismalari dogrultusunda karar
aldiklarim1 eklemektedir. Birlesmeden sonraki donemde yapilan egitim ve gelistirme
yatirimlarina bu analizler 1s181nda karar verdiklerini ve is giicli planlamasinda her seyin
data lizerinden calistigini, 5 yil sonra nereye gideceklerini, disaridaki trendleri tiim
bunlarin data {izerinden bir resmini ¢ikarttiklarini belirtmektedir. Boylelikle, yoneticisi
sik degisen kisilerde daha c¢ok istifa goriildiigiinii fark ettiklerini ayrica, terfi ya da maas
artistyla insanlarin elde tutulamayacaginin farkina vardiklarini vurgulamaktadir.” (Ozalp

ve Hatipoglu, 2021, s. 49).

IK analitigi, c¢alisan performansim degerlendirmek ve iyilestirmek icin de
kullanilmaktadir. Veri analizi sayesinde, c¢alisanlarin giiclii ve zayif yonleri daha iyi
anlasilabilmekle birlikte bu bilgiler dogrultusunda egitim ve gelistirme programlari
olusturulmasinda da biiyiik katkisi olmaktadir. Dogru yetenekleri ise almak, dogru
yerlestirmek ve ¢alisanlart motive etmek, isletmelerin rekabet avantajini artirmalarinda
giiclii bir nitelik tasimaktadir. Bal ve Bal’a (2021) gore geleneksel ise alim yontemleri, is
gereksinimlerine uygun beceri ve yetenekteki adaylarin dogru pozisyonlara
yerlestirilmesini saglamayabilmektedir. Bu durum, adaylarin 6zelliklerini hizli bir sekilde
anlamanin zorlugundan ve karar vericilerin ise alim siireglerinde ve ozellikle
miilakatlarda yaptiklar1 hatalardan kaynaklanmaktadir. Yanlis kararlar ve tercihler
sonucunda hem caliganlar iglerinden memnuniyetsiz olmakta hem de isletme istedigi
verimi elde edememektedir. Bu anlamda ise alim siire¢lerini optimize ederek ve personel
devir oranlarini azaltarak isletmelerin maliyetleri de diismektedir. Ciinkii; dogru adaylari
ise almak ve c¢alisanlart tutmak, isletmelerin uzun vadede tasarruf etmelerini
saglamaktadir. Gegmis performans verilerine dayanarak, hangi kaynaklarin en etkili
adaylar sagladigini belirlemek miimkiindiir. Bu sayede ise alim biitgesi daha etkin bir
sekilde kullanilabilmekte ve ise alim siireci daha verimli hale getirilebilmektedir.
Adaylarn kisilik testleri, yetenek degerlendirmeleri ve miilakat performansi gibi veriler
ile analiz edilmesi beraberinde hangi 6zelliklere sahip adaylarin is basarisi agisindan daha
yiiksek olasiliga sahip oldugu belirlenebilmektedir. Tiim bu kriterlere ek olarak isten
ayrilma tahmini igin potansiyel risk faktorlerinin belirlenmesinde de 6nemli destek
saglamaktadir. Disiik 1§ tatmini, diisiik performans, yiiksek stres diizeyi gibi faktorler
isten ayrilma olasiligin1 artirmaktadir. Dolayisiyla bu faktorlerin belirlenmesi, isten

ayrilma riski tasiyan galisanlari belirlemek igin 6nemlidir. Bal ve Bal’a (2021) gore daha
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Once istifa etmis ¢alisanlar nezdindeki baglilik seviyeleri, calisma zamanlari, gostermis
olduklar1 performans verileri ve isletmeden ayrilma sebepleri gibi verileri analiz ederek,
isten ayrilma niyetinde olan bir ¢alisan1 énceden tahmin edebilen sistem, geleneksel 1K
siireclerinde calisanlar isletmeden ayrildiktan sonra sorunlari tespit etme ve ¢dzme firsati
sunan miilakatlarla karsilastirildiginda, yapay zeka yardimiyla isten ayrilma olasiligin

onceden belirleyerek adayin istifa etme ihtimalini azaltabilmektedir.

Isletmeler, dogru insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalariyla ¢alisan memnuniyetini
artirarak is giicii verimliliginin de aymi paralellikte ivme kazanmasini saglamaktadir.
Ayrica, veri odakli yaklasim, insan kaynaklart yonetimi siireclerinin siirekli
iyilestirilmesini saglayarak isletmelerin degisen is ortamina daha hizli ve etkili bir sekilde

uyum saglamalarina olanak tanimaktadir.

3.2.insan Kaynaklar1 Metrigi

TDK’ya (Tirk Dil Kurumu, 2024) goére “6l¢limlii” anlamina gelen metrik kavrami,
Prasad ve digerlerine (2019) gore temel anlamda standart bir 6l¢iim bigimi olarak ifade
edilmektedir. insan kaynaklari metrigi, bir sirketin is giicii yonetimi performansini
6le¢mek i¢in kullanilan dl¢limler veya veri noktalaridir seklinde ifade edilebilmektedir. Bu
metrikler genellikle ise alim, ¢alisan devri, calisan memnuniyeti, egitim ve gelisim gibi
alanlarda kullanilmaktadir. Bagka bir ifadeyle insan kaynaklari metrikleri, bir isletmenin
insan kaynaklar1 stratejilerinin etkinligini degerlendirmek ve iyilestirmek i¢in

kullanilmaktadir.

Bu baglamda, insan kaynaklarinin isletmeye olan genel katkisini ortaya koymada,
degerlendirme yaklasimlari ve islev bazli 6lgiimler oldukea etkili yontemlerdir (Tiiziiner,
2011). Beyaznar’a (2014) gore insan Kaynaklari Metriklerinin temel amaglarindan biri,
organizasyonun kendi performansini belirlemek ve bu performansi iyilestirmek igin
karsilagtirmali veri kullanmaktir. Bu metrikler, organizasyonlarin giiglii ve zayif yonlerini
belirleyerek stratejik kararlar almasina yardimci olur ve boylece rekabet avantajlarini
siirdiirmelerini saglamaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 metrikleri, isletmelerin uzun
vadeli bagarilar1 i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir. Daha genis bir ifadeyle karar verme
stireclerini bilgiye dayali hale getirerek ve insan kaynaklar1 yoOnetiminin isletme

performansina olan etkisini anlamaya yardimc1 olmaktadir.
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3.3.ise Ahm Metrikleri ve Onemi

Ise alim metrikleri, bir organizasyonun ise alim siirecinin etkinligini ve basarismni
O0lcmeye yonelik kullanilan 6lgiim araglar1 seklinde ifade edilebilmekte olup ise alim
siirecinin farkli asamalarinda performans1 degerlendirmek ve gelistirmek icin
kullanilmaktadir. Bu anlamda Prasad ve digerleri (2019) bazi orgiitlerin Bagvuru Takip
Sistemi (ATS) isimli teknolojiyi gelistirdiklerini ifade etmektedir. Ayni calismada ise
alim stirecine atif yapilarak elde edilen verilerin bu teknoloji ile birlikte tek bir odak
noktasindan toplanmasina imkan vermedigi vurgulanmistir. Manpower Group Solutions
ise alim siireclerine ydnelik strateji onerilerinde bulunmus olup standartlasan isler
gergevesinden pratik 6l¢iimlemelerin 6nemine deginmistir (MGSD, 2015, aktaran Prasad
vd., 2019). Prasad ve digerleri (2019) gergeklestirdikleri ¢alismada, geleneksel dlgtimler
ivmenin yiikselmesini ¢esitli sebepler dolayisiyla engelleyerek firsatlarin kaybedilmesine
olanak saglamaktadir. Bu duruma karsit olarak islemsel Olglimler ise temel is
operasyonlarinin saglanmasi ve sorunsuz ¢alismasi adina basari diizeyi yiiksek onlemleri

anlamlandirma firsat1 tanimaktadir.

Ise alim metrikleri, iyi ise alim kararlarmin verilmesi noktasinda kullanilan bir arag
olmanin beraberinde 1y1 yatirim getirisinin saglanmasi adina da 6nem gdstermektedir. Bu
baglamda etkili kararlar alinmasindaki siirecte gerekli bilgilerin toparlanarak analiz
edilmesi, aday kalitesine odaklanan metrik roliinlin 6nemli diizeyde oldugunu
gostermektedir. Prasad ve digerleri (2019) gerceklestirdikleri c¢alismada, ise alim
metrikleri, siirec esnasinda IK Profesyonellerinin &nemli bilgiler elde edebilecegi ve
akabinde analiz ederek belirleyebilecegi 6l¢tim istatistikleridir. Van Vulpen’e (2017) gore
metrikler Ik profesyonellerinin performans oranlarini dlgiimlemelerine olanak saglayarak
ise alim basina ortalama siire, ciro, terfi diizeyine kadar gecen siire, ¢alisan bagina maliyet

ve Insan Kaynaklar1 oran1 gibi dlgiimlemelerin degerlendirilmesini saglamaktadir.

Weightman'a (2003, aktaran Negussie, 2017) gore ise her orgiitiin uygulayabilecegi bir
ise alim sisteminin olusturulmasi onemlidir. Bu sistemin nitelikli aday liretme ve etkin
maliyeti kapsamasi da ayr1 bir 6nemi olusturmaktadir. Yararlanilan ise alim metrikleri
faaliyete alinabilir, varsayimsal, istikrarli ve mevcut performans adina karsilastirmalara

acik olarak en 1yi ise alim kalite ve yatirim getirisine destek olmalidir.
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Prasad ve digerleri (2019) gerceklestirdikleri ¢calismada, en ¢ok kullanilan metrikleri,
Doldurma Siiresi, Ise alma Kalitesi, Teklif Kabul orani, A¢ik Basvuru Sayis1 ve Ise alim

Maliyeti seklinde siralamakta olup ¢alismanin bu kisminda detayli olarak deginilecektir.

3.3.1.Doldurma Siiresi

Gliniimiiz is diinyasinda, ise alim silireci giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.
Isverenler, uygun adaylar1 bulmak ve ise almak igin belirli bir zaman cercevesi i¢inde
hareket etmek zorundadirlar. Bu zaman ¢ergevesi genellikle "doldurma siiresi" olarak
adlandirilmaktadir. Is ilaninin yaymlanmasindan ise alinan adayin teklifi kabul etmesine

kadar gegen giin sayisini ifade etmektedir (Oktay, 2022).

Doldurma siiresinin uzunlugu ¢esitli faktorlere bagli olabilmektedir. Bu faktorler, isin
karmagikli8i, talep edilen niteliklerin 6zellikleri, is bagvurularinin hacmi ve igverenin ise
alim siirecindeki etkinligi gibi unsurlarla agiklanabilmektedir. Ornegin, kritik yetenekler
gerektiren ve belirli uzmanlik alanlarini igeren pozisyonlar i¢in uygun adaylar1 bulmak,
daha uzun bir siire gerektirebilmektedir. Ote yandan, daha genel ve diisiik talep goren
pozisyonlar i¢in is doldurma siireci daha kisa olabilmektedir. Isverenin ise alim siirecini
etkin bir sekilde yOnetmesi, siirecin hizini belirleyen o6nemli bir faktdr olarak
goriilmektedir. Bu baglamda, is doldurma stiresini etkileyen faktorlerin gesitliligi goz
oniinde bulundurularak, her bir is pozisyonunun 06zgii kosullar1 dikkate alinarak

degerlendirilmelidir.

Iyi yonetilen bir doldurma siiresi, isverenin en uygun adaylar1 bulmasima ve ise almasina
yardimct olabilirken, kotli yonetilen bir siire¢ isverenin yetenek ¢cekme ve elde etme
yetenegini olumsuz etkileyebilmektedir. Belirli is rollerinin doldurulmasi, farkli
kaynaklardan kaynaklanan degisken etkilere bagli olabilir. Ornegin, bazi roller, bir
istithdam ajansiyla calismanin hizli sonuglar vermesiyle doldurulurken, diger roller i¢in
LinkedIn gibi ¢evrimici is ilan1 platformlar1 daha uygun olabilir. Is doldurma siiresi, hangi
kaynagin belirli bir rol i¢in en etkili oldugunu belirlemekte 6nemli bir rol tistlenmektedir.
Bu bakimdan, is doldurma siirecinin analizi, farkli kaynaklarin etkinligini degerlendirerek

ise alim stratejilerinin optimize edilmesine katki saglamaktadir (Oktay, 2022).

Savkin’e (2019) gore IK ise alim siirecinin etkinligi, zamanin kendisiyle degil, yetenek
yoneticilerinin zaman blitcelerini nasil kullandiklariyla yakindan iliskilidir. Bagka bir
deyisle, ise alim siirecinin basarisi, yetenek yoneticilerinin ise alim faaliyetlerine ne kadar

zaman ayirdiklart ve bu siireci ne kadar etkin bir sekilde yonetebildikleriyle dogrudan
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iliskilidir. Ise alim siirecinin etkili bir gdstergesi olmak i¢in, IK departmaninin ve yetenek
yoneticilerinin ise alim siirecindeki zamanlarint verimli bir sekilde kullanmalar1 ve
adaylar1 dogru sekilde degerlendirerek uygun adaylar1 se¢gmeleri gerekmektedir. Bu
nedenle, ise alim siirecinin degerlendirilmesi, sadece silirecin uzunlugu degil, ayni
zamanda yetenek yoneticilerinin zaman yonetimi becerileri ve ise alim siirecine verdikleri

onceliklerin dikkate alinmasini gerektirir.

Smykal’a (2015, aktaran Negussie, 2017) gore ise alim siiresinin veya doldurma siiresinin
Olclilmesi, ise alim profesyonellerinin performanslarin1 degerlendirmenin 6nemli bir
yoludur. Daha uzun doldurma siireleri, genellikle daha yiiksek ise alim maliyetleriyle
iligkilendirilebilmektedir. Bu metrikler, ige alim siirecinin hizim1 degerlendirmek ve
gerekirse iyilestirmeler yapmak i¢in kullanilabilmektedir. Hizl1 bir ise alim siireci, isveren

markasi gliglendirmeye ve rekabet avantaji saglamaya da katki saglayabilmektedir.

Ise alim doldurma siiresi Anahtar Performans Gostergeleri (KPI'lar1), bir sirketin ise alim
stirecindeki performansini izlemek ve degerlendirmek i¢in kullanilan dl¢limlerdir. Bu
KPI'lar, ise alimin her asamasindaki etkinligi analiz ederek, organizasyonlara siire¢lerini

optimize etme ve gelistirme firsatlar1 sunmaktadir.
Ise alim doldurma siiresi KPI'lar1 kisaca sunlari icermektedir:

® Bos Pozisyon Siiresi (Time-to-Fill): Bos bir pozisyonun agilmasindan yeni bir ¢alisanin
baslamasina kadar gecen siireyi izlemek onemlidir ¢linkli daha kisa siireler genellikle
daha verimli bir ise alim siirecini yansitmaktadir. Negussie’ye (2017) gore bir
pozisyonun uzun siire bos kalmasi, i verimliligini olumsuz etkiler ve bu gdrevin yiikii

diger ¢alisanlar arasinda daha da artmaktadir.

e [lan Yaynlama Siiresi: Bir pozisyonun bos oldugu andan ilanin yaymlanmasi
arasindaki siireyi izlemek onemlidir. Hizli ilan yayinlama, potansiyel adaylarin erken
asamalarda ¢ekilmesine yardimci olmaktadir. Orucoglu’na (2022) gore is arayanlarin,
profesyonel profillerini artik sosyal medya platformlar: araciligiyla (6rnegin Linkedln,
Monster gibi) paylasmasi, isverenlerin potansiyel adaylar1 kesfetme siirecini biiylik
Olciide kolaylastirmistir. Bu platformlar, is arayanlarin deneyimlerini, becerilerini ve
niteliklerini genis bir kitleyle paylasmasina ve igverenlerin bu profilleri inceleyerek
uygun adaylar1 tespit etmesine olanak tanimaktadir. Bu durum, isverenlerin daha genis
bir aday havuzuna erisebilmesini ve ise alim siireclerini daha etkili bir sekilde
yiirlitebilmesini saglayabilmektedir. Ayrica, sosyal medya platformlari, is arayanlar ile

36



igverenler arasindaki iletisimi kolaylagtirarak ise alim siirecinin daha hizli ve verimli
olmasina da destek olmaktadir. Bu nedenle, sosyal medya platformlarinin is arama ve

ise alim siireglerindeki 6neminin giderek arttigini ifade etmek miimkiindiir.

® Basvuru Siireci Tamamlama Stiresi: Adaylarin bagvuru siireclerini tamamlamak i¢in
harcadiklar1 zamani izlemek onemlidir. Kisa bagvuru siireleri, adaylarin siirece olan
ilgilerini ve kararliliklarin1 yansitmaktadir. Negussie’ye (2017) gore iK liderleri, ise
alim siireglerinin hizin1 degerlendirmek ve diger yoneticilere bos pozisyonlar igin
gercekei zaman g¢ergeveleri sunmak amaciyla doldurulacak stireyi dogru bir sekilde

Olgebilmektedir.

e [lk Gériismeye Davet Siiresi: Adaym bagvurusunu aldiktan sonra ilk miilakata davet
etme siiresini Olgmek Onemlidir. Hizli davetler, ise alim siirecinin hizini

artirmaktadir.

Orugoglu’na (2022) gore bilgi teknolojisi kullanimiyla internet araciligiyla yapilan video
goriismeler, ise alim siireglerinde 6nemli bir gelisme saglamaktadir. Bu teknoloji, yapay
zeka algoritmalar1 sayesinde adaylarin yiiz ifadelerini ve viicut dillerini analiz ederek
degerlendirme yapma imkani sunmaktadir. Bu siire¢, ise alim siireclerinde onemli
avantajlar saglamaktadir. Oncelikle, zamandan ve maddi acidan tasarruf saglanmasi
miimkiin olmaktadir, ¢linkii fiziksel olarak yapilan goriismelerin gerektirdigi seyahat ve
toplanti masraflar1 ortadan kalkmaktadir. Ayrica, yapay zeka tabanli analizler, insan
Onyargisinin etkisini azaltarak daha adil bir degerlendirme siireci sunmaktadir. Adaylar
da daha rahat bir gériisme deneyimi yasamaktadir, ¢linkii gériismelerin gerceklestigi
ortam1 kendileri belirleyebilir ve fiziksel olarak stres altinda olma ihtimalleri

azalmaktadir.

Bu sekilde, bilgi teknolojisi ve yapay zeka tabanli video goriigmeler, ige alim stireglerinde
daha verimli, adil ve aday odakl1 bir yaklagimi tesvik etmektedir. Bu da hem isverenlerin
hem de adaylarin memnuniyetini artirmakta ve ise alim siireglerinin daha etkili bir sekilde

yonetilmesine olanak saglamaktadir.

Ozalp ve Hatipoglu'na (2021) gdre isveren markasi ve sirketin marka bilinirligi, ise alim
sirecinde adaylarin is tekliflerini kabul etme kararlarini etkileyen 6nemli faktorler

arasinda yer almaktadir.

Bagvuruya Ilk Yanit Siiresinin kisa olmasi, organizasyonun adaylara éncelik verdigi ve

etkili iletisim sagladig: algisin1 yaratmaktadir. Adaylarin bekleme stirelerinin kisalmasi
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ve belirsizlikle karsilagmamalari, ise alim siirecinin olumlu bir deneyime doniismesine

yardimci olmaktadir.

Orugoglu’na (2022) gore ise alim profesyonellerinin sadece %35'1, ise alimda
teknolojinin kullaniminin 6nemli adaylarin kagirilmasina neden olabilecegi konusunda
endise duymaktadir. Bu grup, teknoloji kullanimimin ise alim siireglerinde insan
faktoriinin goéz ardi edilmesine veya adaylarin gergek potansiyelinin tam olarak
degerlendirilememesine yol agabilecegi konusunda bir endise tagimaktadir. Boylece,
teknoloji odakl1 ise alim siireclerinin bazi durumlarda insan unsuru ve aday deneyimini
ihmal edebilecegi disiliniilmektedir. Bu nedenle, bu kesim ise alim siireclerinde
teknolojinin asir1 kullaniminin dikkatli bir sekilde degerlendirilmesi gerektigi konusunda

goriis bildirmektedir.

3.3.2.ise Alum Kalitesi

Ise alim kalitesi metrigi, bir organizasyonun yeni ise aldig1 calisanlarin performans,
uyumu ve uzun vadeli basarisin1 degerlendirmek i¢in kullanilan bir 6l¢ii olarak ifade
edilebilmektedir. Bu 6l¢lim, ise alim siirecinin etkinligini ve yeni calisanlarin is
performanslarin1 ne kadar dogru bir sekilde yansittigini anlamak igin kritik oneme

sahiptir.

Bagka bir ifadeyle ise alim kalitesi metrigi, ise alinan bir bireyin ilk yil igerisinde
gosterdigi performansi degerlendirmek i¢in kullanilan bir Slgiittiir. Bu metrik, yeni
calisanin organizasyona uyum saglama siirecini ve performansinin ilk y1l boyunca nasil
degerlendirildigini kapsamaktadir. Kiigiikkcan’a (2022) gore bu degerlendirme, ise alinan
kisinin basarisiyla ilgili derinlemesine bir anlayis gelistirmek ve ise alim siirecinin
etkinligini degerlendirmek igin &nemli bir ara¢ olarak goriilmektedir. Ornegin, bir
magazanin satig gorevlisi i¢in ise alim kalitesi metriginde 6nemli bir faktor, calisanin
kazandig1 yeni miisteri sayisi olabilir. Bir ¢alisanin, belirlenen satis hedeflerine ne kadar
kisa siirede ulastigi, performansinin gostergesi olarak kabul edilebilir ve bu durum, ise
alim siirecinin kalitesini yansitabilir. Ise alim yoneticilerinin %76's1, yiiksek kaliteli

adaylar1 ¢ekmenin en biiyiik zorluk oldugunu belirtmektedir.

Ise alim kalitesi, bir ¢alisanin ige alindiktan sonra belirli bir zaman diliminde 6rgiitte
kalmayn siirdiirme siiresi ile iliskilendirilmektedir. Ozalp ve Hatipoglu’na (2021) gére bu

siire genellikle 90 giin veya 1 yil olarak belirlenmektedir. Ise alim kalitesi, ise alinan
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adaylarin is yerinde basaril bir sekilde uyum saglamalar1 ve uzun vadeli katki saglamalari

bakimindan 6nemli bir 6l¢iit olarak goriilmektedir.

Kaderali’ye (2013) gore bir¢ok farkli isletme icin ise alim kalitesi metrikleri bazinda
calismis oldugu yaklasimlar ve metodolojilere gore, nitelikli ise alimlarin bir isletmenin
misyonunu gerceklestirme, onemli kilometre taglarina erigsme, karlilik saglama yetenegini
onemli Olciide etkiledigi ifade edilmektedir. Bunun beraberinde en temel Olgiitiin
verimlilik oldugunu vurgulamaktadir. ise alim kalitesine iliskin mevcut iki boyutun
oldugunu 6ne siirmenin beraberinde bu boyutlar1 ise alim odakli ve ise alim sonrasi

performans kalite 6l¢imii olarak isimlendirmistir.

Orugoglu’na (2022) gore ise alma profesyonellerinin %79'u, Teknolojinin ise alim
siireclerinde kullanimimin "Ise alma kalitesi" 6lciitlerini gelistirdigi konusunda ayni fikre
sahiptir. ise alim siireglerinin verimliligini ve etkinligini artirarak, ise alinan adaylarin
uygunlugunu ve performansini daha iyi degerlendirebilme yetenegini sagladigi anlamina
gelmektedir. Teknolojinin ige alim siireglerinde kullanilmasi, adaylarin dogru pozisyonlar
icin daha iyi eslesmelerini ve ise alim siirecinin daha objektif ve adil olmasini
destekleyebilmektedir. Bu nedenle, ise alim uzmanlari, teknolojinin ise alim siireglerine
entegrasyonunun ise alim kalitesini artirmada oOnemli bir rol oynadigini kabul

etmektedirler.

Boudreau ve Ramstad’a (2001) gore bir¢ok isletme igin diigiik kaliteli ise alimlarin
meydana gelmesi durumunda hangi noktada sorun yasandigini saptamak neredeyse

imkansizdir.

Savkin’e (2019) gore iki goriigmeden az yapilan miilakatlar, karar vericilerin yeterli
bilgiye sahip olmamasi riskini artirma ihtimali dolayisiyla kotii ise alim riskini de
artirabilmektedir. Bununla birlikte, dortten fazla goriisme yapilarak adaylar lizerinde asir
baski olusturulabilir ve bu durum miikemmel adaylarin ise alim siirecinden ¢ekilmesine
neden olabilir. Resmi miilakatlari, daha az resmi telefon goriismeleri veya kahvalti
toplantilar1 gibi daha samimi ortamlarla degistirmek, adaylarla daha derinlemesine ve
samimi bir iletisim kurulmasina olanak tanir ve dolayistyla daha iyi bir strateji olabilir.
Bu tir yaklasgimlar, adaylarin gercek yeteneklerini ve uyumlarini daha iyi

degerlendirmeye yardimci olabilir ve ise alim siirecinin etkinligini artirabilir.

Masud’a (2012) gore bir isletme, ise alinan bireyin performansini degerlendirmek igin
cesitli metrikler kullanabilir. Ornegin, bir satis elemanimin is performansi, edindigi yeni
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miisterilerin sayist gibi Ol¢iilebilir. Benzer sekilde, bir miisteri destek temsilcisinin
performansi, belirli bir zaman diliminde kapattig1 destek cagrilarinin sayisi gibi belirli
metriklerle degerlendirilebilir. Bu metrikler, fisletmenin belirledigi kabul edilebilir
performans standartlarina dayanarak, ise alinan kisinin beklenen seviyede performans
gosterip gostermedigini degerlendirmek icin kullanilabilir. Ornegin, bir sirket satis
elemanlart i¢in her ¢eyrekte 10 yeni miisterinin kabul edilebilir bir performans 6lgiitii
oldugunu belirlediyse, IK departmam, ise alinan bireyin bu standarti karsilayip
karsilamadigini degerlendirebilir ve is performansin1 bu temelde analiz edebilir. Bu
yaklagim, ise almman Kkisilerin is performansini objektif bir sekilde Olgmeye ve
degerlendirmeye olanak tanir, boylece isletmenin hedeflerine ulagma siirecinde daha

bilingli kararlar alinabilir.

Kaderali’ye (2013) gore ise alim kalitesinin ise alim odakli kalite dl¢timleri ve ise alim
sonras1 katki veya performans kalite oOl¢limii/endeksi olmak iizere iki boyutu
bulunmaktadir. Ise alim odakli kalite olgiimleri, ise alim siirecinin dogrulugunu,
zamaninda tamamlanmasini ve uygun adaylarin secilmesini degerlendirirken, ise alim
sonrast katki veya performans kalite 6lgtimii/endeksi, ise alinan adaylarin isletmeye olan

katkilarini, performanslarini ve uzun vadeli basarilarini 6l¢gmeyi amaglamaktadir.

Ise alim siirecinin kalitesini tam olarak anlamak i¢in hem ise alim dncesi hem de sonrasi
metriklerin dikkate alinmas1 gerekmektedir. Bu sekilde, ise alim siirecinin tiim yonleri
kapsamli bir sekilde degerlendirilerek isletmenin uzun vadeli basarilari igin etKkili

stratejiler gelistirilebilmektedir.

3.3.3.Teklif Kabul Orani

Teklif Kabul Orani, bir organizasyonun sunulan is tekliflerini kabul eden adaylarin
oranini yiizde olarak ifade eden bir 6l¢limdiir. Bu metrik, ise alim siirecinin etkinligini ve
organizasyonun igveren markasinin ¢ekiciligini degerlendirmek i¢in O6nemli bir arag
olarak aciklanabilmektedir. Teklif kabul orani verilen tekliflerin kabul edilme sikligi,
basvuru sahiplerinin tekliflere verdigi yanitlarin 6lgiisiidiir seklinde ifade edilmektedir

(JazzHR, 2024a).

Boudreau ve Ramstad’a (2001) gore bu metrik, teklifin belirlenmesi, uygulanmasi ve
kabul gérme olasiliginin en {ist diizeyde sunulmasini igcermektedir. Teklifler yalnizca is

glicii piyasasinda rekabetci olmamali, ayn1 zamanda “satis1 kapatmaya” benzer sekilde
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teklif yapildiktan sonra iletisimlerle desteklenmelidir. Bu siirecin amaci, en yiiksek

kaliteye sahip kisileri ige alabilmektir.

Yiiksek bir Teklif Kabul Orani, organizasyonun is tekliflerinin genellikle adaylar i¢in
cekici oldugunu ve ise alim siireglerinin etkili oldugunu isaret ederken; diistik bir oran ise
is tekliflerinin adaylar igin cazip olmadigini veya ise alim siireglerinde potansiyel
zorluklar oldugunu gosterebilmektedir. Teklif Kabul Oraninin diisiik oldugu durumlarda
isletmeler, is tekliflerini iyilestirmek, rekabet avantajini artirmak, isteki avantajlar
vurgulamak ve ise alim siireglerini hizlandirmak igin stratejiler gelistirmektedir. Bu
metrik, igse alim siireclerini optimize etmek ve aday deneyimini artirmak adina kullanilan
onemli bir performans gostergesidir. Diger taraftan bu konuyu isveren markasi terimiyle
iliskilendirmek yerinde olacaktir. Isveren markasi, bir sirketin ¢alisanlarma sundugu
degerleri, kiiltiirii, is deneyimini ve ¢aligma ortamini temsil etmektedir. Sirketin marka
bilinirligi ise genel olarak kamuoyunda taninmasi ve itibarin1 ifade etmektedir. Hem
isveren markasi hem de marka bilinirligi, adaylarin bir is teklifini kabul etme kararlarinda
giiven, cekicilik ve memnuniyet duygularini sekillendirmektedir. Ise alim siirecinde
adaylara isletmeyi tanima, sirket hakkinda olumlu bir alg1 olusturma ve ¢alisma ortamiyla
ilgili beklentilerini karsilama firsati1 sunmaktadir. Bu durum, sirketin potansiyel adaylar
tizerinde olumlu bir etki birakmasini saglayarak, is teklifinin kabul edilme olasiligini
artirmaktadir. Bu baglamda, gii¢lii bir igveren markasi ve marka bilinirligi, sirketin

yetenekli adaylar1 cekme ve mevcut ¢alisanlari motive etme yetenegini de artirmaktadir.

Teklif kabul oranlarini artirmak icin Insan Kaynaklari profesyonelinin objektif bir
yaklasim benimsemesi 6nemlidir. ise alim siirecinde, hirsli ve odakli olmak gereklidir
ancak dengeli bir sekilde hareket etmek de 6nemlidir. Sonug olarak, ise alimlarda basariy1
artirmak i¢in hedeflenen teklif kabul orani genellikle %75 ila %78 araliginda olmalidir
(Kiigiikcan, 2022).

Miilakatlarin gergeklestirildigi ve teklif asamasina gecilmis adaylarin igletme biinyesine
katilmasina karar verme oranlarinin izlenmesi 6nem teskil etmekte olup bu anlamda aday
deneyimi anketlerinin, isveren markasi algisin1 artirma ve yetenek edinme ekiplerinin
yiiksek nitelikli adaylar1 ¢cekmelerine ve elde tutmalarina oldukea biiyiik katkisi oldugunu
ifade edilmektedir (JazzHR, 2024b). Bu baglamda 2019'da Talent Board tarafindan
yapilan Kuzey Amerika Aday Deneyimi Arastirma Raporu'na gore, is arayanlarin sadece

%25'1 kendi aday deneyimlerini miikemmel olarak degerlendirmektedir. Ancak,
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adaylardan geri bildirim talep edildiginde deneyim derecelendirmelerinde 6nemli bir artig
gozlenmektedir. Arastirmacilar, geri bildirimin, tipik bir adayin bir isletme hakkindaki

olumlu algisin1 6nemli dlglide artirdigini saptamislardir.

Ise alim siirecinin her asamasina anketlerin eklenmesi asagida belirtilen sonuglar1 ortaya

¢ikarmistir:

“Adaylardan ilk arastirma siireclerine iliskin geri bildirim istendiginde "miikemmel" aday

deneyimi derecelendirmelerinde %72 artis.
Bagvuru siireciyle ilgili geri bildirim istendiginde %72 artis.
Bir tarama veya roportaj hakkinda geri bildirim istendiginde %148 artis.

Yeni ige alinanlardan baslangig tarihlerinden 6nce geri bildirim istendiginde %76 artis”

(JazzHR, 2024b).

3.3.4.A¢tk Basvuru Sayisi

Agik Bagvuru Sayisi, bir organizasyona yonlendirilen tiim basvuru sayilarini dlgen bir
metriktir ve belirli bir is pozisyonu veya genel ise alim siiregleri i¢in yapilan agik
bagvurularin toplam sayisini yansitmaktadir. Bu metrik, organizasyonlarin ise alim

taleplerine yonelik genel ilgi diizeyini degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir.
Bu metrigi 6l¢mek i¢in asagidaki adimlar izlenmektedir:

e Belirli Bir Zaman Dilimini Se¢me: analiz edilen veri setindeki donemlerden biri olan

bir ay, bir ¢eyrek veya bir yil gibi belirli bir zaman dilimi belirlenmelidir.

o Acik Pozisyonlar Icin Yapilan Basvuru Sayisim Belirleme: Segilen zaman diliminde,
belirli bir 1§ pozisyonu veya organizasyon genelinde yapilan basvuru sayisinin detayli
bir analizi yapilmalidir. Isletmede herhangi bir zamanda birden fazla agik pozisyonun
bulunmamasi s6z konusu olabilmektedir. Ancak, bu durum yeteneklerin bulunmasi,
gelistirilmesi ve gorilislilmesi i¢in uzun siireler gegcirilmesi gerekliligini zorunlu
kilmamaktadir. Bu anlamda, ortalama ise alim ve doldurma siirelerinin tutarl bir sekilde
azaltilmas1 adina aciliyetle hareket etmek onemlidir. Bu, yoneticilere nitelikli adaylari
hizl1 bir sekilde degerlendirme firsat1 vererek agik pozisyonlart doldurmak ve ise alim
maliyetlerini minimize etmek i¢in her tiirlii gabay1 gosterilmesi anlamina gelmektedir

(JazzHR, 20243).
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e Toplam Basvuru Sayisini Belirleme: Secilen zaman araliginda organizasyona gelen
tiim basvurularin toplam sayisi, ise alim siirecinin genel etkililigini degerlendirmek i¢in
onemli bir metrik olarak g6z Oniinde bulundurulmalidir. Masud’a (2012) gore bir is
ilanina ¢ok sayida basvuru almak her zaman olumlu bir durum olarak kabul edilmez.
Aslinda, bu durum, is taniminin belirli bir pozisyon i¢in uygun adaylar1 ¢ekmek yerine,
genis bir yelpazedeki adaylarin dikkatini ¢ektigini gosterebilir. Bu, isverenin is tanimini

veya bagvuru siirecini gézden gecirmesi gerektigi anlamina gelir.

Agik Bagvuru Sayisi metrigi, ise alim siireclerinin degerlendirilmesinde 6nemli bir
gosterge olarak kabul edilmenin 6tesinde yiiksek bir bagvuru sayisi, genellikle isletmeye
duyulan ilginin arttigini ve ise alim stratejilerinin etkili oldugunu yansitmaktadir. Diigiik
bir agik bagvuru sayisi, isletmeler icin ise alim stratejilerinde iyilestirmeler yapilmasi
gerektigini veya pozisyon ilanlarinin daha genis bir kitleye ulastirilmasi gerektigini isaret
etmektedir. Bu anlamda isletmelerin ise alim ¢abalarin1 optimize etmelerine ve rekabet

avantajlarin1 artirmalarina olanak tanidigini ifade etmek miimkiindiir.

Eger bir sirket ¢ok sayida pozisyon i¢in bagvuru aliyorsa, bu durum adaylarin ilgisini
cekmedigi ve taleplerini karsilayamadig1 anlamina gelebilir. Diger yandan, ¢ok az sayida
acik pozisyonun olmasi, sirketin hizli gelisim ve ilerleme kaydetmedigi anlamina
gelebilir. Ise alim siirecinde, bu metrigi ekibinizle birlikte sirketin genel stratejileri ve
hedefleri baglaminda degerlendirmek 6nemlidir. Bu, ise alim kararlarinin sirketin genel
bliylime ve basar1 hedeflerine uygunlugunu saglamak i¢in 6nemli bir adimdir (Kiigiikcan,
2022).

Masud’a (2012) gore ise her sektdr ve durum farklilik gosterse de, belirli bir referans
noktas1 belirlemek ve buna bagh kalmak ise alim stirecinde faydali olabilmektedir. Abu
durumu bir 6rnekle agiklamistir; 6rnegin, endiistri standardi olarak kabul edilen ortalama
bir is ilanina 45 bagvuru gelirken, isletmenin is ilanina 200 basvuru gelmesi durumunda
bir sorun olmas1 miimkiindiir. Bu tiir bir 6l¢lim, is verilerini, ise alim stratejilerini gézden
gecirme, pazarlama ¢abalarini revize etme veya is tanimlarini ayarlama gibi adimlar atma

firsat1 sunmaktadir.

3.3.5.Ise Alim Maliyeti

Ise Alim Maliyeti (IAM) metrigi, bir isletmenin yeni bir calisani ise almak adina harcadig
maliyeti 0lgmektedir. Bu baglamda maliyetler genellikle belirli bir i pozisyonu veya

belirli bir zaman dilimindeki toplam maliyeti kapsamaktadir ve ise alim siirecinin ¢esitli
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asamalarinda ortaya ¢ikabilmektedir. Negussie (2017) calismasinda da ifade edildigi gibi
isletme sahipleri ve Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri i¢in temel ve hayati olarak

nitelendirilebilecek adim, ise alim maliyetlerinin hesaplanmasini igermektedir.

Ise alim siirecinin maliyetini degerlendirmek i¢in kullanilan bir dl¢iit, ise alinan her bir
kisi i¢in harcanan toplam maliyetin belirlenmis bir donem ig¢inde ige alinan kisi sayisina
bolinmesidir. Bu maliyet, reklam giderleri, yazilim kullanim ticretleri, ajans hizmetleri
ve dahili ise alim siirecine ait diger maliyetleri igerebilir. Bu 6l¢lim, ise alim ¢abalarinin
finansal etkinligini degerlendirmek ve ise alim siirecinin maliyetini yonetmek ig¢in

kullanilmaktadir (Kii¢iikcan, 2022).

Smykal'a (2015, aktaran Negussie, 2017) gore, ise alim basina maliyet metrigi dogru bir
sekilde hesaplandiginda, i¢ ve dis maliyetlerin birlestirilmesi akabinde bir acik
pozisyonun doldurulmastyla ilgili tiim maliyetleri kapsar ve yeni bir ¢alisanin ise alinmast

icin ortalama harcama tutarini belirlemektedir.

Elbetteki bu baglamda dikkate alinmasi gereken nokta ise “Temin Etkinligi Endeksi ya
da Oran1”dir. Tiiziiner’e (2011) gore isletmenin toplam ise alma maliyetini, ise alinan tiim
adaylarin toplam iicretlerine bolerek elde edilen bu metrik, ise alim siirecinin maliyet
etkinligini degerlendirmeye destek olmaktadir. Yeni ¢alisanlarin iicret farkliliklarini
dikkate aldig1 i¢in sadece ise alma maliyetine dayanan dl¢giimlerden daha dogru sonuglar
sunmaktadir. Ancak, bu 6lgiim, ¢alisanlara ait nitelikler hakkinda herhangi bir bilgi

saglamamaktadir.

NACE National Association of Colleges and Employers raporunun yonetici Ozeti

kapsamli veriler sunmaktadir:

“NACE Arastirma raporlari, yillik olarak diizenlenmekte olup, kariyer hizmetleri,
tiniversite iligkileri, ise alim ve is giicli gelistirme alanlarinda ¢esitli konularda veri ve

Oongorii sunmaktadir.

2023 Ise Alma Karsilastirmalar1 Raporu, NACE Anketi tarafindan saglanan verilerin
analizini icermektedir. Anket, 12 Nisan-19 Mayis 2023 tarihleri arasinda
gerceklestirilmis olup, 889 NACE iiyeligine sahip kurulusa dagitilmistir; bu
kuruluslardan 269'u, %30 yanit orantyla katilim gostermistir. Ek olarak, ankete iiye

olmayan 65 kurulus da yanit vermistir.
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Ankete katilanlarin %80'den fazlasi, gecen yil biit¢elerinin dnemli 6l¢iide degismedigini
ancak ige alim uzmani sayisinda azalma oldugunu belirtmistir: Katilimcilar, 7,2 ise alim
uzmanina mevcut oldugunu ifade etmislerdir; bu rakam, 2022 anketinde bildirilen 9,0'dan

daha diigtiktiir.

Ankete katilan kisilerin bircogu adaylarla yapilan miilakatlarda otomatik video goriismesi

(AV]), yapay zeka destekli AVI teknolojilerin kullanilmadigini belirtmislerdir.

Adayin ilk goriismesi neticesinde is teklifi almasi (veya olumsuz doniisiin kendisin ile
paylasilmasi) arasindaki ortalama giin 25,1 olarak belirlendi; bu rakam, 2022 yilina ait
ankette 25,6 iken, 2019 anketinde belirtilen ortalama 23,5 giline gore bir artiga isaret

etmistir.

Isverenlerin, adaylarin yaklasik %45'ine teklif sundugu ve grencilerin ise tekliflerin
%69'unu kabul ettigi saptanmistir. Ogrencilerin teklifleri kabul etmeleri igin gegen
ortalama siire yaklasik 11 giin olmakla birlikte bu siirenin pandemi 6ncesinde 14 giin

oldugu da belirtilmistir” (National Association of Colleges and Employers, 2023, s. 2).

Orugoglu’na (2022) goére Johnson & Johnson isletmesi, Shine adli dijital platformu
kullanarak ise alim siireglerini yonetmektedir. Bu platform, bagvurular1 almak, CV'leri
incelemek, adaylara geri bildirim saglamak ve adaylarin ise alim siireglerini izlemelerini
saglamak i¢in kullanilmaktadir. Benzer sekilde, Hire VVue platformu, yapay zeka ve video
goriismelerini bir araya getirerek ise alim silirecini optimize etmeyi amaclayan bir
girisimdir. Cathai Pacific gibi sirketler, bu platformlar1 kullanarak ise alim siire¢lerini
iyilestirmislerdir. Ornegin, Cathai Pacific'te ise alim siiresi, Hire Vue platformunun
kullanimiyla 3 aydan 2-3 haftaya, Hilton'da ise 42 giinden 5 giine kadar diisiiriilmiistir.
Bu dijital platformlar, ise alim siireglerini daha verimli hale getirerek sirketlerin rekabet

giiclinii artirmakta ve aday deneyimini gelistirmektedir.

Orucoglu’na (2022) gore ise alim profesyonellerinin %96's1, teknolojinin ise alim
siireclerine entegrasyonunun potansiyel olarak daha etkili, daha hizli ve daha ekonomik
oldugu konusunda ortak bir goriise sahiptir. Teknolojinin ise alim siireclerinde
kullanilmasi, aday havuzlariin daha verimli bir sekilde taranmasini, adaylarin daha hizl
bir sekilde degerlendirilmesini ve ise alim siirecinin genel maliyetinin diisiiriilmesini

saglamaktadir.

Ise Alim Maliyeti metrigi, bir ¢alisanin organizasyona katilmasinin maliyetini daha genis

bir perspektiften degerlendirerek, ise alim siireclerinin etkinligini ve maliyet-etkinligini
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anlamak i¢in kullanilmaktadir. Bu metrik, isletmelerin ise alim stratejilerini optimize
etmelerine, maliyetleri azaltmalarina ve rekabet avantaji elde etmelerine 6énemli 6l¢iide

destek olmaktadir.

Savkin (2019) metrikleri i¢ maliyetler ve dis maliyetler olmak tizere iki sinifta
toparlayarak aciklamistir. “I¢ metriklerin kapsaminda Insan Kaynaklar1 maaslari, calisan
yonlendirme ikramiyeleri, Yer degistirme maliyetleri, egitim maliyetleri ve yazilimsal
ara¢ ya da nesnel ihtiyaglar olusturmaktadir. Dis metriklerin kapsaminda ise ajans

maliyetleri, reklam maliyetleri ve etkinlik maliyetleri olusturmaktadir.” (Savkin, 2019).

Orugoglu’na (2022) gore ise alim siireglerinin dijitallestirilmesi, ayrimciligi 6nlemek ve
ise alim ve se¢im platformlarini siirekli olarak yenilemek i¢in siirekli bir yenilik ve
gelistirme gerektirecektir. Bu dijitallesme siireci, ise alim siireclerinin daha adil, seffaf ve
etkili bir sekilde yonetilmesini saglayabilir. Ancak, bu siirecte dikkat edilmesi gereken
bir nokta, dijital platformlarin ayrimciligi 6nlemek icin siirekli olarak giincellenmesi ve
tyilestirilmesidir.

Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte, ise alim siireclerinde insanlarin yerine dijital
teknolojilerin kullanilmasi kaginilmazdir. Arastirmalar, dijital teknolojilerin rutin isleri
ele almasiyla, 6zellikle idari ve imalat gibi rutin iglerin azalacagini 6ngérmektedir. Bu
durum, ise alim siireglerinde insan sayisinin azalmasina neden olabilir ve ise alim
islevlerinin daha ¢ok dijital platformlar iizerinden yonetilmesine yol agabilir. Bu nedenle,
ise alim siireglerinin dijitallestirilmesiyle birlikte, isgiicii dinamiklerinde ve is yapis

bicimlerinde 6nemli degisiklikler beklenmektedir.
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BOLUM 4. ARASTIRMA VE BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde oncelikle ise alim metrikleri ve bu metriklerin dijitallesmeye
nasil entegre edildigine iligkin literatiir taramasina yer verilmistir. Daha sonra arastirma
siirecinde tercih edilen metodoloji, ornekleme stratejisi, karsilasilan zorluklar, veri
toplama ve analiz siirecleri ile gecerlilik ve gilivenilirlik stratejileri agiklanmistir.
Bulgularin degerlendirilmesi ve yorumlanmasi sonucunda elde edilen bulgular ile

Oneriler ayr1 basliklar altinda sunulmustur.

4.1.Literatir Taramasi

Teknolojinin beraberinde sundugu dijitallesme ve dijitallesmenin ozellikle ise alim
stirecinde dogru yonetilebilmesi adina dijital insan kaynaklarina olan ihtiya¢ da apagik
ortadir. Bu nedenle Insan Kaynaklar1 Uzmanlarmin dijital degisime onem vererek
desteklemesi son derece dnemlidir (Kogyigit vd., 2019). Dijitallesme, kavram olarak ¢ok
genis alanlarda bir¢cok konuda yarar saglamanin beraberinde insan kaynaklar1 uzmanlari
icinde fayda saglayan teknolojik gelisim ve doniisiim olarak ifade edilebilmektedir (Sucu,
2021). Dijitallesme, her alanda oldugu gibi insan kaynaklarinda da onemli boyutta
degisime sebep olmustur. Bu degisimin altinda yatan teknolojik gelismelerin basinda
yapay zekd da onemli bir etken olarak ifade edilebilmektedir. Yapay zeka ise Insan
Kaynaklar1 adina etkinlik ve verimliligi ytikselterek alinan kararlar1 desteklemek tizere
yararlanilan degerli dijital teknolojilerden biridir (Karaboga ve Karaboga, 2022). Yapay
zekanin ise alim siirecindeki etkileri Parsehyan’a (2020) gore su sekilde agiklanmustir;
Yapay zeka, sirketlerin fonksiyonlarini yalinlastirirken ayni zamanda daha akilli
caligsabilecek bir zeka gelistirir. Adaylarin kelime secimlerini, konusma kaliplarini ve
surat ifadelerini degerlendiren yapay zeka, siirecleri otomatiklestirmektedir. Yapay zeka,
15 dakikalik bir video miilakati 20 bin veri noktasina doniistlirerek adaylar
eleyebilmektedir. Excel dosyalarindan veri toplama, raporlar: yiiriitme, veri kopyalama,
verileri kontrol etme, insan kaynaklar1 sistemine veri girme gibi gorevlerde rol alarak
calisanlarin yiikiinii azalmaktadir. Ise alimda, ¢alisanlarin edindikleri ilk izlenim oldukga
mithimdir. Yapay zeka, insan kaynaklarina ilk izlenimi gili¢lii ve pozitif tutmak
konusunda yardimci olmaktadir. Calisanlar i¢in yol haritalar1 olusturur, ise alim ve
oryantasyonda rehber robotlarla goriisme saglamaktadir. Rehber robotlar, calisanlarin
sorularini yanitlar ve bdylelikle insan kaynaklarinin isini kolaylastirmaktadir. isletmeler

yapay zekanin tiim siireclerde oldugu gibi ise alim siirecleri i¢in de énem arz eden
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destekleyici bir unsur olarak gormektedir (Basalan, 2021). Bu anlamda zaman ve maliyet
tasarrufu, kaliteli ise alim, verimli i gilicii gibi unsurlara olan faydasi goz Oniine
alindiginda insan kaynaklar1 uzmanlarma olan destegi yadsinamaz. IKY alanindaki
degisimleri goz Oniine serecek olan bu teknolojiler literatiirde oldugu gibi piyasada
degisimle birebir karsi karsiya kalmis olan bazi isletme yoneticileri tarafindan da 6nemli
ol¢iide dikkat cekmektedir. Ornek verilecek olursa EY olarak markalasmis olan Ernst &
Young'in inovasyon direktorii Jeff Wong, 138 {ilkede calisanlar i¢in 2,2 milyondan fazla
soruyu yanitlayan "Goldie" adl1 yapay zeka destekli bir chatbot baslattiklarini ve yilda
yaklagik 65.000 kisiyi ise alan sirket, insan kaynaklart personelinin nitelikli adaylar
secmesine yardimcei olmak i¢in yapay zekay1 kullanmanin yollarint diisiindiiklerini ifade
etmistir (Castellanos, 2019). Ayn1 sekilde Citizens Financial Group'un bir yan kurulusu
olan Citizens Bank NA yetenek kazanimi bagkani Kristi Robinson “Al (Artificial
Intelligence), ise alim1 kesinlikle ¢ok heyecan verici bir sekilde yeniden icat ediyor. Uzun
zamandir gérdiiglim en biiyiik oyun degistirici." seklindeki ifadeleri ile yapay zekanin ise
alimdaki 6nemine dikkat ¢cekmistir (Castellanos, 2019). Dijitallesen ¢cagda yapay zekanin
Onemi, insan kaynaklarinda alisilagelen islerin otomasyon ile saglantyor hale gelmesi ile
oncelikli isler icin stratejik aksiyon alinabilmesinin Oniiniin a¢ilmasi ve ise alim siirecinde
ithtiyaca gore en gercekei sonuglart belirleyerek yol gosterici olarak zaman tasarrufunun
saglanmasi olarak ifade edilebilmektedir. Bu baglamda ise alim siirecinin temelinde yatan
aday Ozgecmislerinin toplanmasi ile is basvurularinin degerlendirilmesindeki zaman
kaybinin aksine bu kaybi Onleyici ve hatta hizlandirict bazi otomatik aday siralama
sistemleri Onerilmekte olup bu siralama modelleri yapay zeka ile uzmanlara

sunulabilmektedir (Karaboga, 2020).

Bal ve digerleri (2019) yapay zeka kullaniminin ige alim siirecine etkilerini su sekilde
aciklamaktadir; Ise alim gerceklestirilirken aday analizi ve miilakat siireci ile birlikte
uzmanlarin zamanlarinin %30’unu kullandiklar1 bilinmektedir. Bu anlamda dogru
belirlenen pozisyon ihtiyacina istinaden yapay zeka, nitelikleri ile isletmeye verim
katabilecek dogru adayin tespitini saglama konusunda destek olarak zaman kaybina engel
olmaktadir. Ancak tiim bunlara karsin arastirmalara gore halen aday seciminin %30-
40’min yanlhis secimden ibaret oldugu da belirtilmektedir. Forbes dergisi tarafinca
yapilmis olan bir aragtirmada, ise yeni baslayan calisanlarin %46°s1, ilk 1,5 yillik stiregleri
performans diisiikliigiinden ya da istifa ile sonuglanmaktadir. Ise alim siirecinin etkili

yonetilebilmesi adma kullanilmak istenen yapay zeka icin belirli ve yiiksek olgekli
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yatirimlarin yapilmasi akabinde elbette ki isletme ve yoneticileri tarafindan faydanin ¢ok
daha optimal seviyede olmasi istenmektedir. Bu amagla ise alim siirecleri, isten ayrilma
nedeni ve calisan baghiliginin saptanmasina iliskin yararlanilabilecek ¢esitli yapay zeka
araclar1 mevcuttur. Bu baglamda dijitallesmenin beraberinde getirdigi olanaklarin etkin
degerlendirilmesi ve olusabilecek olasi zorluklara yonelik ¢oziim odakliligi esas alarak
aday ve calisanlarda yarattig1 etkiyi dogru analiz etmek adina ise alim metrikleri ile

entegrelerine odaklanilmalidir.

4.2. Yontem

Nitel arastirmalar, bir ¢aligmanin odak noktasinda yer alan hedef kitleyi daha kapsamli
bir sekilde tanimlamaya, anlamaya ve bu kitleyi kendi bakis acilariyla anlatmaya
odaklanan arastirma yontemleridir. “Nitel arastirma, bir semsiye terim olup tanimlamaya,
¢bzmeye, yorumlamaya ve anlamla ilgili terimlere ulasmaya calisan teknikleri kapsayan
stirecler biitiiniidiir” (Van Maanen, 1979, s. 520, aktaran Merriam, 2018, s. 13). Bu
metodolojide, sayisal veriler elde etmek yerine, incelenen konuyu daha derinlemesine
anlama ve olaylar1 hedef kitlenin bakis acisindan degerlendirebilme amaci
giidiilmektedir. Dolayisiyla nitel aragtirmanin temel prensibini, katilimcilardan problem
veya konu hakkinda bilgi edinmek i¢in en etkili yontemleri kullanmak olusturmaktadir.
“Nitel arastirmaci, biiyiik olasilikla verileri ayni anda hem toplar, hem analiz eder ve hem
de yorumlar; bu adimlar arasinda gidip gelir” (Neuman, 2017, s. 22). Baska bir deyisle
“Nitel aragtirmacilar, verileri timevarimsal bir sekilde daha soyut bilgi birimleri seklinde
organize ederek, kategori ve temalar1 “asagidan yukariya” dogru olustururlar” (Ceylan,
2023, s. 8).

Nitel arastirmalar genellikle li¢ ¢esit veri toplama teknigini kapsamaktadir. Bunlar
arasinda; derinlemesine agik uc¢lu goriismeler, dogrudan gozlemler ve yazili belgelerin
incelenmesi yer almaktadir. Gorligmeler, katilimcilarin  deneyimleri, diisiinceleri,
duygular1 ve bilgileri hakkinda alintilar saglamakta olup goézlemler ise insanlarin
aktiviteleri, davraniglari, eylemleri ve go6zlemlenebilir insan etkilesimlerinin ve
organizasyonel siireglerin detayli acgiklamalarimi igermektedir. Dokiiman analizi ise,
organizasyonel, klinik veya program belgelerinden alintilarin veya tiim metinlerin
incelenmesini igermektedir (Yagar, 2023). En genel haliyle nitel arastirma, dogrudan saha
gozlemlerini, acik uglu sorulara dayanan derinlemesine goriismeleri ve yazili belgelerden

ulagilan verileri analiz etmeye odaklanmaktadir. “Goriisme, arastirma konusuyla iligkili
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bireyin deneyimleri, yasantilari, tutumlari, diislinceleri, niyetleri, yorumlari, zihinsel
algilar1 ve tepkileri gibi gdzlemlenemeyen bilgilerin elde edilmesini saglar” (Bengtsson,
2016, s. 10-11). Gegmiste yasanmis durumlari dogrudan goézlemleme imkanimizin
olmamasi, insanlarin i¢inde bulunduklar1 diinyaya nasil anlamlar ytiklediklerini anlamak
icin onlara dogrudan sorarak ve bu baglamda bakis agilarini inceleyerek bir goriisme

yapmanin énemi anlagilmaktadir.

Nitel arastirmanin dogas1 geregi derin ve ayrintili bilgilere ulagilmasi 6nem tasimaktadir.
Dolayisiyla bu ¢alismada nitel arastirma yaklasiminin tercih edilmesinin temel nedeni,
farkli dijitallesme diizeyindeki isletmelerde ise alim siirecinin dijitallesmesinin belirlenen
metrikler dogrultusunda incelemeye ve karsilagtirmaya imkan taniyor olmasidir. Bu
calisma dogrultusunda bir dizi derinlemesine goériismeler yapilmis olup, alana iliskin

raporlar incelenmis ve literatiir taramasindan da yararlanilmistir.

4.3. Orneklem

Veri toplama asamasinda uygun orneklem secilerek, bagka bir ifadeyle kuramsal
ornekleme yoluna gidilerek yeterli katilim saglanmasina 6zen gdsterilmistir. Nitekim
nitel aragtirmalarin baslangicinda arastirmaci alana iligskin problemi bilmekte ve bu amaca
hitap eden 6rneklemi yani kuramsal 6rneklemi segmektedir (Merriam, 2018). “Kuramsal
ornekleme, sinirli kaynaklarin en etkin kullanimi i¢in bilgi bakimindan zengin vakalarin
belirlenmesi ve secilmesi icin nitel arastirmalarda yaygin olarak kullanilan bir tekniktir”
(Yagar ve Dokme, 2018, s. 4). Bu ornekleme ¢esidi, incelenen konuyla ilgili bilgi ve
deneyime sahip bireylerin veya gruplarin belirlenmesini ve se¢ilmesini igermektedir.
Kuramsal o6rnekleme tiirlerinden biri olan kartopu oOrnekleme stratejisinden de bu
calismada yararlanilmistir. Bu dogrultuda ulasilan veriler, dijitallesmis, dijitallesmekte
olan ve heniiz dijitallesmemis isletmelerde yer alan farkli pozisyonlarda calisan
katilimeilardan ve bu katilimeilarin farkl bir igletmede gorev yapan bmerraglantilarina
yonlendirmesiyle elde edilmistir. Goriigmeye katilan toplam 12 katilimecinin bilgileri

Tablo 2’de sunulmustur.

50



Tablo 2
Katilimcilarin Genel Profili

Katihimer Cinsiyet Isletmenin ise Ahm Gorevi Egitim
Faaliyet Siireclerinin Durumu
Alani Dijitallesme
Durumu
K1 Kadin Aliiminyum Dijitallesmis Ise Alim ve Lisans
Sanayi Isveren Markasi
Kidemli Uzmani
K2 Kadin Isletme Dijitallesmekte Kurumsal Lisans
Danigmanligi olan Gelisim ve
ve Insan
Hizmetleri Kaynaklar1
Proje Yoneticisi
K3 Erkek Dogal Gaz Dijitallesmis Insan Yiiksek
Dagitim Kaynaklar1 Lisans
Y Oneticisi
K4 Kadin Bilgisayarlar  Dijitallesmekte IK Analitigi Lisans
ve olan Uzmanit
Elektronik
Uriinler
Imalat:
K5 Erkek Bilgisayarlar  Dijitallesmekte Ise Alim Lisans
ve olan Uzmani
Elektronik
Uriinler
Imalati
K6 Erkek Gida Dijitallesmekte ~ Bordro Uzmani Lisans
olan
K7 Kadin Toptan Satis  Dijitallesmekte Insan On
Yap1 olan Kaynaklar1 Lisans
Malzemeleri Uzmani
K8 Kadin Toptan Satis  Dijitallesmekte ~ Organizasyonel Lisans
Yap1 olan Gelisim Uzmani
Malzemeleri
K9 Kadin Yazilim Dijitallesmis Proje Yoneticisi  Yiiksek
Geligtirme Lisans
K10 Kadm Fabrikasyon  Dijitallesmekte Insan Yiiksek
Metal olan Kaynaklart Lisans
Uriinler Yoneticisi
K11 Kadm Yiyecek ve Dijitallesmis Organizasyonel Lisans
Icecek Gelisim ve
Uretimi Yetenek
Y O6netimi
Uzmani
K12 Kadin Gida Dijitallesmekte Insan Yiiksek
Makineleri olan Kaynaklar1 Lisans
Imalati Uzmani

Agciklama: K4 ile K5’in gorev yaptig1 isletme aynidir.

K7 ve K8’in gorev yaptig1 isletme aynidir.
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4.4 \eri Toplama Siireci ve Araci

Bu calismanin baglica veri toplama yonetimini derinlemesine goriismeler
olusturmaktadir. Litaretiir taramas1 ve alana yonelik temel kaynaklarin incelenmesiyle 3
3 ana baslikta 27 sorudan olusan yar1 yapilandirilmis goriisme formu Ek1’de sunulmustur.
Bu goriisme formu gelistirilmeden once birkag Insan Kaynaklar1 Profesyoneli ile
goriismeler yapilarak saha hakkinda bilgiler edinilmistir. Bu goriisme formu gerekli
uzman goriislerinin alinmasi akabinde onaylanmistir. Zoom, Google Meet, Teams gibi
cevrimigi platformlar araciligiyla gergeklestirilen goriismelerde gerekli izinler alinarak
ses kaydi alinmistir. Gortismelerin toplam siiresi 477 dakikadir. En kisa siiren goriisme
30 dakika ve en uzun siiren goriisme 70 dakikadir. Yapilan goriismelerin seyrine gore
bazi sorular ilerleyen kisimlarda sorulmustur. Goriismelere iliskin ses kayitlart Microsoft
Word igerisine aktarilarak Dikte yardimiyla dokiimleri alimmustir. Bir katilimer is
yogunlugu sebebiyle goriismeye katilamayacagini bildirerek ses kaydi alarak yanitlarini
arastirmaciya iletmistir. Bir diger katilimc1 (K12) goriisme formunu talep etmis olup
yanitlarin1 mail lizerinden paylasmistir. Arastirmaya katilan iki katilimci, hem 6nceden
calismis oldugu isletmeden hem de mevcut gorevini siirdiirdiigii isletmeden kapsaml

yanitlar vermistir.

4.5.Arastirmada Karsilasilan Problemler

Arastirma katilimceilarin mevcut is yogunlugu sebebiyle ¢evrimigi platformlar araciligiyla
(Zoom, Google Meet, Teams vb.) gergeklestirilmistir. Bu anlamda arastirmada azda olsa
problemler yasanmistir. Bu problemler kisaca teknik aksakliklar ve bazi planlanan

goriismelerinin ileri bir tarihe ertelenmesi seklinde ifade edilebilir.

4.6.inandiricilik ve Giivenirlik Stratejileri

Arastirmada yiiksek i¢ gegerlilik elde edilmesi i¢in liggenleme teknigi kullanilmustir.
Ucgenleme tekniginde ise ¢oklu yontem tercih edilerek miilakat ve konu hakkindaki
dokiimanlar/raporlar detaylica incelenmistir. Tutarlilik ve giivenilirligi saglamak i¢inde
tamamlayict dokiiman olarak bir arastirmaci giinliigii tutularak alanda karsilasilan
problemlerin, diisiincelerin, tiim siirecin detayli bir anlatimla kaydedilmesine 6zen
gosterilmistir. Arastirmada tiim bu stratejilerin kullanilmasindaki amag; Patton’un (2014)
“Sonuglarin dogruluguna, gegerligine ve diiriistliigiine 6zellikle dikkat edilmesi gerekir”

sozliyle aciklanabilir. Bu dogrultuda arastirma yapilmadan once bir 6n ¢alisma
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yapilmistir. Bu 6n ¢alisma igin birka¢ Insan Kaynaklar1 Profesyoneli ile gériismeler
yapilarak ve ilgili literatliir 1s518inda goriisme formunun gelistirilmesi saglanmistir.
Gelistirilen bu goriisme formu i¢in uzman goriisleri de alinmistir. Katilimeilarin mevcut
pozisyonlarmin farkliligi gozetilerek orneklemde ¢esitlilik saglanmasina ¢aba sarf
edilmistir. Veri toplama siireci katilimcilarin benzer diisiinceleri ifade etmesi baska bir
ifadeyle tekrara diismesi sebebiyle elde edilen verilerde doyum noktasina ulagilmasi

sonucunda arastirma sonlandirilmistir.

4.7 Verilerin Analizi

Biitiin nitel arastirmalarin veri analizleri Oncelikli olarak “tiimevarimsal” ve
“karsilastirilmali "dir (Merriam, 2018). Bu agidan bakildiginda nitel veri analizinin
amaci1 “anlam verme” siirecidir (Merriam, 2018). Baska bir ifadeyle, “nitel analiz yapan
arastirmact, alandan toplamis oldugu verilerden hareket ederek bu veriler igerisinde sakli
duran bilgiyi kesfetmeye ve ortaya ¢ikartmaya cabalamaktadir” (Ozdemir, 2010, s. 328).
“Arastirma siirecinde toplanan veriler genellikle betimsel, igerik, sOylev ve metin analizi
gibi farkli ayristirma islemlerine tabi tutulurlar” (Baltaci, 2019, s. 377). “Betimsel
analizle goriisme yapilan bireyleri tanitici bulgular degerlendirilir, igerik analizi yoluyla
veriler tanimlanmaya calisilir; birbirine benzedigi ve birbiri ile iliskisi oldugu tespit
edilen veriler belirli kavramlar ve temalar ¢ercevesinde bir araya getirilerek yorumlanir”
(Karatas, 2015, s. 70). Icerik analizi siirecinde, toplanan verilere odaklanilmakta ve bu
verilerde sik¢a tekrarlanan veya katilimeinin 6zellikle vurguladigi olaylar ve durumlardan
kodlar tiiretilmektedir. Bu kodlar daha sonra kategorilere ayrilir ve kategoriler temalara
donustiirtliir. “Kisaca birbirine benzedigi ve birbiri ile iligkisi oldugu tespit edilen veriler
(kodlar) belirli kavramlar (kategoriler) ve temalar cergevesinde bir araya getirilerek
yorumlanir” (Baltaci, 2019, s. 377). “Nitel igerik analizi kullanan arastirmacilar,
verilerdeki ortak noktalar ve farkliliklar hakkinda basit ama derinlemesine rapor sunmaya
odaklanir” (Toker, 2022, s. 327). Nitel veri analizinde bulgular; “diizenlenmis betimleyici

acgiklamalar, temalar ya da kategoriler seklinde olabilirler” (Merriam, 2018, s. 168).

Bu ¢alisma kapsaminda goriismelere iliskin ses kayitlar1 Microsoft Word programindan
destek alinarak metine doniistliriilmiis olup toplamda 111 sayfalik yazili dokiiman elde
edilmistir. Bu goriismeler igerik analizine ve betimsel analize tabii tutulmustur.
Goriismeler defalarca kez okunarak iizerinde notlar alinmig olup gegici kodlamalar

yapilmistir. Goriisme sorular ile iligkilendirilmis tiim yanitlar bir araya getirilmis ve
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karsilagtirmali  bir sekilde degerlendirilmistir. Bulgularm sunumunda bir takim
kategorilerden yararlanilmis olup, katilimecilarin goriislerini gercekgi bir bicimde
yansitabilmek amaciyla ¢arpici diisiinceler ve fikirler dogrudan alintilarla yer verilmesine
de ayr1 bir ¢aba harcanmistir. Bu sekilde, verilerin daha kapsamli bir sekilde

degerlendirilmesi i¢in okuyucunun bilgilendirilmesi amaglanmustir.

4.8.Arastirma Bulgulari

Calismanin bu kisminda arastirmanin bulgulari; ise Alim Siireclerindeki Dijital
Déniisiimiin Aday Yoénetimi Uzerindeki Roliine Yonelik Bulgular, ise Alim Siirecin
Dijitallesmesinin Yarattigi Handikaplara Yonelik Bulgular, ise Alim Siireclerindeki
Dijital Gegis: Ise Alim Metriklerine Yonelik Bulgular, Dijitallesmeyle Entegreli Ise Alim
Metriklerine Yonelik Bulgular seklinde 4 baglikta sunulmustur. Ayrica arastirmaya
katilan insan kaynaklari profesyonellerinin ise alim siirecinde kullandigi platformlarin
dagilimi Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1

Arastirmaya Katilimci Isletmelerin Kullandiklar: Ise Alim Platformlarimin Dagilimi
m Kariyer.net ®LinkedIn ® Diger (Iskur, Eleman.net vb.) = Firma Kariyer Sayfalar1
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4.8.1.Ise Alim Siireclerindeki Dijital Déniisiimiin Aday Yonetimi Uzerindeki Roliine
Yonelik Bulgular

Aragtirmada yer alan katilimcilarin goriisleri dijitallesmenin is stireglerinde ve 6zellikle
ise alim siireglerinde nasil bir déniisiim yarattiginn iizerinde yogunlasmaktadir. Ozellikle
pandemi sonrasi dijitallesmenin hiz kazandig1 ve bu durumun ige alim siireglerinde de
belirgin bir sekilde hissedildigi vurgulanmaktadir (K2). Onceden birebir yapilan
miilakatlarin simdi online ortamda gerceklestirildigi ve bu durumun alternatif bir yol

olarak kabul edilmesi gerekliligi ile zamandan tasarruf saglandigi ifade edilmektedir.

Dijitallesmenin is verimliligini artirdigi, kurumsal hafiza olusturdugu ve is siireglerini
daha belirgin hale getirdigi belirtilmektedir (K3). Adaylarin kaydedilmesi, geriye doniik
verilerin bulunmasi ve dogru adaylara ulasilmasi gibi siireglerin dijitallesme ile

kolaylastig1 vurgulanmaktadir (K3 ve K11).

K11: “...Dijitallesmenin aday kitlesinde olusturdugu fayda su, adayr kaydetme
gecmisini bulma anahtar kelimelerle dogru adaya ulasabilme. Aslinda bende

dijitallesmenin ise alimda karsilig1 aday kaybetmeme anlamina geliyor.”

Ayrica, dijitallesmenin insan giiciinii minimuma indirme (K4 ve K®6), is siireglerini
yonetme ve iletisimi kolaylastirma gibi etkilerinin oldugu ifade edilmektedir (K7). Bu
dontisiimiin isletmeler i¢cin 6nemli oldugu ve ¢aga ayak uydurmanin gerekliligi iizerinde

durulmaktadir (K12).

K7: “...Is siireclerimizin daha belirgin tamimla adim adim ilerlemesini bir nevi
isimizin kolaylasmasini saglyyor. Aym sekilde de karsi tarafta kimlerle iletisime
geciyorsak, Adaylarla basta olmak tizere diger is birlik¢ilerimizle ortak bir dili
konusmamizi  beklentilerimize karsiya aktarabilmemize, siireclerin  nasil

ilerlemesini istedigimizi net ifade etmeyi saglaniyor bu araglar...”

K12: “Yiiksek potansiyel adaylara hizli, kolay ve etkin bir sekilde ulasabilmeyi
ifade ediyor. Cagi yakalayabilmek, giincel kalabilmek su anda dijital deneyimin

bizzat aktorleri olan en verimli adaylar: cezbedebilmek i¢in olduk¢a onemli.”

4.8.2.Ise Alum Siirecin Dijitallesmesinin Yaratng Handikaplara Yonelik Bulgular

Arastirmada yer alan katilimcilar, ise alim siireglerinde dijitallesmenin getirdigi
degisimlerin g¢esitli yonlerini ele almiglardir. Katilimcilarin cogu, dijitallesmenin ige alim

siireclerinde adaylar1 daha hizli ve etkin bir sekilde bulmay1 sagladigini1 belirtmektedir
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(K1, K2, K3, K11 ve K12). Ancak bazi katilimcilarin goriisleri arasinda adaylarin bu
dijital platformlar1 kullanmakta zorlandig1 ve bu durumun ise alim siirecinde sikintilar
yarattigia iliskin veriler de yer almaktadir (K1, K7, K8 ve K11). Ayrica bir grup
katilimc1 bu platformlarin 6nemli 6l¢iide maliyet gerektirdigini (K1, K6, K7, K10, K11
ve Kl12) ifade etmis olup bu sebeple baz1 platformlardan yeterli diizeyde
yararlanamadiklarini ifade etmistir (K6 ve K12).

Isletmelerin ise alim ve degerlendirme siireglerinin dijitallesmesi kapsaminda en cok
yararlanilan yazilimlar arasinda “HRPeak” oldugu goriilmektedir. Bu anlamda kullanilan

diger insan kaynaklar1 yonetimi yazilimlar1 Sekil 2°de sunulmustur.

Sekil 2

Arastirmaya Katilimci Isletmelerin Kullandiklar: Insan Kaynaklar: Yonetimi Yazilimlar:

Dijitallesmenin, yiiz yilize etkilesimin yerini alamayabilecegi, adaym tiim fiziksel
ifadelerini gormek yerine sadece yiiz hatlariin degerlendirilmesinin yaniltici olabilecegi
bir katilimcinin “Genelde yaniltici da olabiliyor yani yiiz yiize gériismenin vermis oldugu
etkilegimi veremeyebiliyor. ...sadece yiiz hatlarin gériiyorsunuz halbuki o kiginin oturusu
kalkisi énemli oluyor. Bu nedenle dijitallesme sonuglandirma ve secme tarafinda IK
anlaminda yaniltici olabilir.” (K2) sozleriyle ifade edilmistir. Yine baska bir katilimc1
tarafindan dijitallesmenin ise alim siireglerinde yaniltici olabilecegi ve adaylarin gergek
yeteneklerini yansitmada eksik kalabilecegi de vurgulanmaktadir (K9). Giivenlik

zafiyetleri (K4 ve K10) ve adaylarin dijital platformlarda hile yapabilme olasilig1 gibi
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konular da igse alim siire¢lerindeki dijitallesmenin karsilastigi zorluklardan bazilaridir. Bir

katilimc1 bu konuda gelistirdikleri ¢6ziim yolunu su sekilde agiklamaktadir.

K1: “...bazi adaylarla karsilastik video miilakati actiginizda kigi bzen yaziyor
bazen karsisina bakiyor arkadan golgeyi goriiyorsunuz bu tarz sorunlar
olabiliyor. Bu tarz sorunlar iginde biz test sorularmm 3’er dk’ya diisiirdiik.
Ozellikle video miilakatta testi baslatiyor soru geliyor yamitlamak icin 3 dk’s
oluyor. Tiim videolart izliyoruz zaten herhangi bir ihlalde sistem bizi uyariyor. 3
dk kisa bir siire oldugu i¢in hem soruyu okuyup hem birilerinden yardim almaniz
pek miimkiin olmuyor. Sorularin yayilmamas: adina da ¢iinkii bu da bir risk
sorular he gonderdigimiz testte karisik gidiyor. Mesela siz orta seviyeyi se¢tiniz
diyelim Ingilizce testinde, sorular farkli farkli gidiyor sistem bunu kendisi yapiyor.

Biz herhangi bir sey yapmiyoruz.”

Yine ayn1 katilimc1 HRPeak sistemi {izerinden yapilan rol play simiilasyonlarini adaylarin
gercek hayatta nasil tepki verecegini daha iyi degerlendirmek i¢in kullandiklarini dile
getirmektedir. Burada adaylar, belirli senaryolar1 videoya ¢ekerek rol yapmakta ve bu
esnada beklenmedik bir soruyla karsilasabilmekte ve tepkileri kaydedilmektedir. Bu
sekilde, adaylarin gercek hayatta nasil davranacaklarini, mimiklerini ve tepkilerini daha
net bir sekilde gozlemlemek miimkiin kilinmaktadir. Bu yontem, miilakat siirecinin daha

objektif ve etkili bir sekilde degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.

K1: “...biz HRPeaK iizerinden bugiin 3 tane adaya rol play yolladik. ... adaylar
video kaydiyla bizim verdigimiz senaryo karsisinda bir video ¢ektiler. ...videonun
sonlandigini zannettikleri anda yazilim onlara kontrol bir soru sordu. Yani
karsisinda biri varmig gibi ve ona karsi cevap vermis gibi bir fesih rol play'ydi,
...niye beni kovuyorsunuz gibi bir soruyla adaya kars: ¢ikiyor. Aday onun iizerine
de videoya cevap vermeye basliyor ve ben onu oturup 5 kere izleyebiliyorum ve
adayin o anda ne oldugunu nasil tepki verdigini, mimiklerini daha iyi

1

inceleyebiliyorum...’

Bir diger katilimci dijitallesmenin insan kaynaklari siireclerindeki roliine dair bir endiseyi
dile getirmektedir. "Insana dokunacagimiz, ruha dokunacagimiz, algiya dokunacagimiz
noktalarin dijitallesmesi biraz tehlike arz ediyor” (K7) seklinde diisiincelerini ifade eden
katilime1, insanlarin duygusal ve ruhsal boyutlarinin dijital platformlarda ifade

edilmesinin tehlikeli olabilecegini 6ne slirmektedir. Yani, dijitallesmeyle birlikte,
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insanlarin duygusal ve psikolojik yanlarmin tam olarak yansitilamayabilecegi ve bu
durumun gergek yeteneklerin gézden kagmasina neden olabilecegi belirtilmektedir.
Buradan hareketle dijitallesme insan kaynaklar1 siireclerinde insanin duygusal ve
psikolojik yanlarmin eksik kalmasma ve gercek yeteneklerin degerlendirilmesinde
zorluklara ~ yol  acabilecek  bir  risk  olusturabilecegi  anlasilmaktadir.
Bir katilimciya gore dijitalizasyonu igletmede benimsetmek 6zellikle boliim liderleri igin
zaman kaybi gibi goriinebilmekte ve karar vermek zor olabilmektedir (K11). Bu nedenle,
isletmenin en biiylik zorlugu calisanlar1 dijital sistemleri kullanmay1 benimsetmekte

yasanilan giicliiklerdir.

K11: “...Dijitalizasyonumuzu  benimsetmeye  ¢aliymak en  onemli
handikaplarimizdan oldu. Istekli degiller bu konuda. Isin icinden olumlu ya da
olumsuz deyip hemen ¢itkmak istiyorlar. Genelde béliim liderleri i¢in bu boyle yani
agtklama ve nedeni istedigimiz zaman onlar icin zaman kaybt olarak goriiniiyor
ve diisiinerek yazmasi gerekiyor ¢iinkii herhangi bir sebepten adayi elemekte
kolay olmuyor. Bizim karsilastigimiz en biiyiik sorun bu sistemi kullanma

konusunda ikna etmek oldu bugtiin halen ¢ok zorlaniyoruz.”

4.8.3.Ise Alim Siireclerindeki Dijital Gegis: Ise Alim Metriklerine Yonelik Bulgular

Ise alim siireclerinde giiniimiizde yasanan dijital doniisiim, isletmelerin rekabet avantajini
artirmak ve en uygun adaylar1 bulmak i¢in 6nemli bir arag¢ haline gelmistir. Bu doniisiim,
ise alim metriklerinin belirlenmesi ve etkili bir sekilde uygulanmasiyla birlikte,
isletmelerin verimliliklerini artirma ve stratejik kararlarinda daha bilingli hareket etme
imkan1 saglamaktadir. Bu konuda bir katilimer kullandiklar: sistem tizerinden verilerin
anlik olarak giincellenmesi ve temel KPI'larin takibini vurgulanmistir (K1). Bir diger
katilime1 (K2) ise insan kaynaklarina dair performans gostergelerinin dijitallesme ile daha
etkili hale geldigini belirtirken, baska bir katilimc1 (K3) is stlireglerinin degerlendirilmesi

ve dogru karar verme agisindan dijitallesmenin 6nemine dikkat ¢cekmistir.

K3: “...Is siireglerinin degerlendirilmesi, daha dogru karar verilmesi, kurumsal

hafiza yaratmasi, gecmise yonelik kiyas kabiliyeti. Bunlarin hepsi i¢in onemli”

Bir katilimci ise alim siireclerinin dijitallesmesinin “kolaylastirici” bir yonii oldugunu
vurgularken (KS8), bir diger katilimci ise alim siireclerinde dijitallesme yolcugunun, dijital
ve geleneksel yontemlerin dengeli bir sekilde kullanilmasiyla daha saglikli olabilecegini

vurgulamistir.
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K6: “...aslinda su an i¢in gegis dénemi igin karma bir sistem mantikli. Yani biraz
geleneksel biraz dijital ne tam geleneksel ne tam dijital biraz dijitalden ipuglart
biraz  gelenekselden ipuglariyla daha dogru aday seg¢imi olacagini

diistintiyorum.’

«

Bir katilimci, ise alimda sayisal Ol¢limlerin Onemini “...her bilgiyi biz konusarak
olcemeyiz. Bazilarimin sayisal bir sekilde élciilmesi gerekiyor. Ise alimda IK ciya bir yol
gosterir, o yiizden énemlidir” (K9) seklinde vurgularken, baska bir katilimc1 (K11) ise

alimcinin performans takibi ve geri bildirimlerin kritik oldugunu belirtmistir.

Iki katihmcinmm (K3 ve K10) ise alim siireglerinin sadece sayisal metriklere
dayandirilmasinin yeterli olmadigi gorlisiine sahiptir. Bu katilimcilara gore isletme
kiiltiirline uyum, ise alinan kisinin memnuniyeti ve performansi gibi niteliksel faktorlerin
de goz onilinde bulundurulmasini gerekli kilmaktadir. Bagka bir deyisle bir ise alim
stirecinin uzunlugu veya kisalig1 kadar, ise alinan adayin sirkete uyum saglama siireci ve
uzun vadeli performansi da onemlidir. Bu nedenle, sadece sayisal metriklerle degil,
niteliksel degerlendirmelerle birlikte ise alim siireglerinin degerlendirilmesi gerektigi

vurgulanmaktadir.

K10: “...A¢tk¢ast illa dlgeceksek yeni ise aldigim ¢alisanlarin memnuniyeti ve

bizim onlardan memnuniyetimiz noktasinda olmalidir.”

4.8.4. Dijitallesmeyle Entegreli Ise Alim Metriklerine Yonelik Bulgular

Geleneksel yontemlerden dijitale geg¢is asamasinda ise alim siireclerinin daha verimli,
etkili ve Olciilebilir hale gelmesi biiyiik onem tagimaktadir. Bu metriklerin dijitallesme ile
entegreli olarak incelenmesi, ise alim siireglerinin doniisiimiinii ve bu doniisiimiin ise alim
performansina etkilerini 6n plana ¢ikaracaktir. Bu baglamda calismanin bu kisminda
doldurma siiresi, ise alim kalitesi, agik bagvuru sayisi, teklif kabul orani, ise alim maliyeti

metriklerine ve bu metriklere dijitallesmenin etkilerine yonelik bulgular sunulmustur.

4.8.4.1. Doldurma Siiresi Metrigi ile Tlgili Bulgular

Aragtirmada yer alan katilimcilar, ise alim siire¢lerini degerlendirirken doldurma siiresini
dlgmenin ve performanslarini degerlendirmenin énemine vurgu yapmaktadir. Olgiimleme
yontemleri arasinda dijital platformlarin kullanimi, giinliik olarak giincellenen ise alim
yoOnetim sistemleri ve aday siireclerinin entegrasyonu one ¢ikmaktadir. Bu siirecte dijital

platformlarin sundugu firsatlardan yararlanan isletmeler bulunmaktadir (K1, K3 ve K11).
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Baz1 katilimcilar doldurma siiresini Ol¢limleyemediklerini isletmenin bu diizeyde
calismalar yapabilmek i¢in yeterli zeminin olmasi gerekliligini dile getirerek agiklamigtir

(K12).

Katilimcilardan biri Qlik Sense sistemi sayesinde giinliik olarak gilincellenen ve agik
pozisyonlar, bunlarin hangi ise alimcinin sorumlulugunda oldugu, haftalik olarak
kapatilan pozisyon sayisi, her pozisyon i¢in sorumlu kisi sayisi, adaylarin evrak durumu
ve teklif asamasindaki gibi bilgiler saglayan bir ise alim yonetim sistemi kullanildigini
ifade etmektedir (K1). Aday ile ilgili tiim siireclerin yine bu sisteme entegre olan EBA
(Elektronik Belge Akis Sistemi) ile saglanildigini ve bu sayede doldurma siiresi i¢in 6nem
arz eden KPI'larin takip edildigi ifade edilmektedir. Bu sayede veri takibi ve

raporlamanin kolaylig1 dile getirilmektedir.

K1: “...2 6nemli KPI var biri pozisyonu kapatma stiresi yani pozisyonu kag giinde
kapattik digeri de pozisyonu a¢ma zamani ¢alisan sayimiza orani. ...tabiki
EBA ya bir veri girisi saglyyoruz. Adayin adint yazryoruz adayin teklifi kabul ettigi
tarihi, adayin evrak siirecini ve ne zaman is basi yapacagini vs. yaziyoruz ve
pozisyonun agildig tarihten teklif ettigimiz tarihi ve evrak siirecini de alarak bu

KPI’lar: otomatik olarak grafiksel sekilde alryoruz...”

Isveren markas: giicii, ise alimcilarin yetkinlikleri, miilakat becerileri, iicret politikalari,
rekabet, aday beklentileri, lokasyon/ulasim sorunlari, pozisyonun niteligi ve gereklilikleri
ve ige alim kanallarmin ¢esitlendirilmesi gibi faktorlerin doldurma siirelerini etkiledigi
vurgulanmaktadir. Bu konuda departmandan alinan pozisyon talebinin zamaniyla adayin
ise alimin onaylandig1 (K1, K9 ve K10) iki takvim giinii baz alinarak doldurma siiresi
Olctimlenmektedir. Burada insan kaynaklar1 agisindan 6nemli olan nokta kisinin ne zaman

ise baslayacagi degil teklifi kabul ederek ise aliminin onaylandig: stiredir.

K10: “....bugiin adayla el sikistik ama aday diyor ki benim ihbar siirem var ve bir
ay sonra baslayacagim ya da benim iste soyle bir saglik durum var, o yiizden 15

giin stire isteyebiliyor. Ben 15 giinii ol¢iimlemeye almiyorum agikgasi...”

K1: “... bazi nedenlerden dolay: adayr 2 ay beklemek zorunda kaliyorsunuz o
bizim KPI’'mizi etkilemiyor. Biz teklifi kabul ettigi tarihi baz aliriz. Baslama siiresi
adayin sorunu bizim degil olarak bakiyoruz. Biz pozisyonun agildig: tarih yani

)

bize diistiigii tarih ile teklifi kabul ettigi siireyi baz aliyoruz.’
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Katilimcilardan biri, pozisyonlarin kritikligine gore kapama siirelerini belirlediklerini ve
bu siirelerin farkli departmanlar veya roller i¢in degisebilecegini belirtmektedir (K11).
Bu agidan bakildiginda ise alimcinin performansinin da yine burada onem arz ettigi

anlasilmaktadir.

K11: “...Son [ yuda ya da 2 yilda pozisyon ne kadar siirede kapandi ve bu ise
alimcimin performansina gore de degisecektir elde ettigimiz veri... Mesela bizde
iiretim ve satis isetmesiyiz. Uretim pozisyonlari énceliklidir. Dolayisiyla onlarin
kapama siireleri biraz daha kisadir. Diger iste muhasebe yénetim kontrol

1

dedigimiz diger birimlere gore...’

Arastirmada yer alan ¢ogu katilimei pozisyon doldurma siiresini manuel bir sekilde kayit
altinda tuttuklarmi ve takip ettiklerini ifade etmislerdir. Doldurma siiresini
Olcimlemediklerini dile getiren bir katilimci goriislerini ise alimcinin performansi

paralelinde agiklamaktadir.

K4: “...Hangi ise alimct daha iyi bence bilmemiz gerekiyor. Mesela bizim birim
icin acil bir ¢alisana ihtiya¢ oldugunda kim daha iyi teknik insant bulabilir?
Ciinkii mesela bizim ekipten biri gitse yerinin hemen doldurulmas: lazim... Ise

’

alimin kalitesi olmali, ige alimcimin performans puant gibi bir sey bu...’

Bu konuda bir diger katilimer ise alim siirecinde belirli hedeflerin oldugunu ve bu
hedeflerin doldurma siiresi ilizerinde Onemli bir etkisi oldugunu, siirecte yasanan
sorunlarin  derinlemesine analiz edilmesi ve ¢oziim bulunmas1 gerekliligini

vurgulamaktadir.

K1: “...mesela belirli hedefler var., iste agik pozisyonun ¢alisan sayisinda beyaz
vakada 60 giin mavi yakada da 40 giin siiremiz var. Eger pozisyon 60 giinii asarsa
sadece bizler ise alim ekibi olarak bunun agiklamasini yapmak durumunda
kalryoruz... Mesela 2 aday ile gériismiisiim biri teklifi kabul etmemis, siireg tekrar
baslamis, neden kabul etmemis? Ucretten gibi detayli yaziyorum. Bu platform
denetimle de stirekli kontrol edilen bir alan. Sorunlar: derinine inerek kok nedeni
bularak ¢oziim bulmak onemli. Mesela iicret skalasi yeterli degilse iicret skala
calismast yapiimali. Yerinde anda kalite alanimizla 6 ayda 1 de KPI’lar bazinda

konusuyoruz.”

Ise alim siireglerinde doldurma siirelerinin dlgiilmesi ve iyilestirilmesinin, isletmenin

performansint  ve aday memnuniyetini artrmada O©nemli bir rol oynadigi
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vurgulanmaktadir. Bir grup katilimciya gore tekliflerin reddedilme nedenlerinin analizi,
ise alim siireglerini iyilestirmek (K4) ve aday memnuniyetini artirmak i¢in dnemlidir (K9
ve K11). Baz1 katilimcilara gore (K10) ise alim siirecinin ne kadar hizli tamamlandigina
odaklanmanin degil, ise alinan kisilerin ger¢ekten isletmenin ihtiyaclarina uygun olup
olmadigina ve isletmenin kiiltiiriinli dogru bir sekilde anlaylp anlamadigina

odaklanmanin daha 6nemli oldugu belirtilmektedir.

K10: “...adayin ka¢ giinde ise alindigi, bir goriismeye baslamasiyla bitmesi
arasindaki gecen siirenin ka¢ giin oldugu, ben bunlarla ¢ok ilgilenmiyorum
agtkgasi. Bir ise alimcinin 30 giinde personel buluyor olmast ya da 28 giin olmasi
arasinda bence fark yoktur. Ama ise alinan ¢alisanin gergekten ise uygunlugu ve
gercekten isletmeyi dogru tanimis olmasi beraberinde is birligimizin uzun soluklu

olmast durumunun burada kesinlikle kiymetli oldugunu diistiniiyorum.”

Bir katilimci ise alim siireglerini belirli bir siire icinde tamamlamak i¢in zaman yonetimi
stratejilerinin titizlikle uygulandigini ifade etmistir (K11). Adaylarla etkili iletisim
kurulmast ve is teklifini reddetme durumlarinda detayli geri bildirim verilmesi,
isletmelerin insan odakli bir yaklasim benimsemesine yardimci olugu anlasilmaktadir.
Adaylarin teklifleri reddetmesi durumunda yedek aday bulundurma stratejisinin de
tizerinde onemle duruldugu anlagilmaktadir. Bir pozisyonun kapanmasina iliskin tim

siirecin dijital ortamda giincelliginin sikica takip edildiginin tekrar alt1 ¢izilmektedir.

K11: “Hedefimiz minimum 2 aday1 teklif ¢ikilacak sekilde olusturuyor olmak. Cok
fazla goriismeci var siirecimiz ozelinde. Bir de aday reddettigi durumda ikinci
adayimin olmast gerekir. Yedek olarak. Bizim biraz siire¢lerimiz boyle ilerliyor.
Ise alim ekibi olarak adayr arayip iicret ve yan haklarin yer aldigi tiim teklif
mektubunun icerigini anlatiyorum ¢iinkii orada insani dokunugs ¢ok 6nemli oluyor.
...3 is guinii kadar diisiinmesini beklemek ve sonrasinda ses gelmediyse adaya
tekrar hatirlatma yapmak “biz sizi bekliyoruz” hatirlatmasini yapmak ve
sonrasinda adayin yanitina gore de is birimine aday kabul etti is bagsi tarihi sudur
hazirliklarinizi yapin mesajini veriyorum. ...ama her adayin teklifi kabul etme ya
da reddetme durumunu sisteme kaydediyoruz. O rol igin kag ret var gérmek igin.
Teklif ret sayisi arttikca pozisyonun yedekleme projesini de tetikliyor. Biz bu
pozisyonu zor kapattik agildigi durumda igeriden kimi yedekleyebiliriz giindemini

’

olusturuyor bizde.’
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Bir katilimci ise alim siirecinde kullanilan platformlarin doldurma siiresini kisalttigi

“«“

yonilinde diisiincesini  “...0zellikle ise alim sitelerinin, online platformlarin sadece
bolgesel degil, tiim diinyadan istihdam saglanabilecek agik bir pozisyonda ilana ¢iktiginiz
icin en azindan bagvuru siirecinde adayt se¢me siirecine ¢cok daha hizli gidiyorsunuz. ...en
biiyiik katkilarindan biri de doldurma siiresinedir...” seklinde ifade etmistir (K3). Bir
katilime1 pozisyon kapatabilme siiresinin kisaltilmasinda platformlarin popiilaritesini
“...kullandigimiz platformlar bunu etkiliyor. Mesela bir kariyer.net’te daha ¢ok arayan
bu platformu kullanmasi ve daha ¢ok kisiye ulasabilmek imkdn dahilindeyken mesela
bizim kullandigimiz yenibiris.com biraz daha kisitli kalabiliyor. ...buldugumuz adaylar
icerisinde isletmenin belirlemis oldugu biit¢e dahilinde bir aday olmayabiliyor. Bu da

stireci uzatabiliyor.” (K6) sozleriyle aciklamaktadir. Ancak bu konuda 6rnegin satis rolii

icin Kariyer.net’in kullaniminin yetersizligini bir katilimci su sekilde dile getirmektedir.

K1: “...Kariyer.net’e gecen sene 45.000 basvuru aldik inamn bu kadar
basvurunun ilkégretim mezunu olanlar var, garson olanlar var vs.
...Kariyer.net’e biz bu durumu anlattik eger ilan en az lisans istiyorsa on lisans
olan aday dahi bagvuramasin biz onu orda gérmeyelim. Ciinkii bu durum bizi de
zorluyor. Bu sefer bizim bu kadar bagvuru igerisinde nasil aday bulamadigimizi
agtklamamiz gerekiyor. Bu kadar basvurunun belki 11 tanesi uyumlu ya da kismen

1

uyumlu olabiliyor...’

Birka¢ katilimct bu siirecin uzamasinin pozisyonun kriterlerinin yiiksekligiyle esdeger

oldugunu dile getirmektedir.

K2: “...ben su sektorde ¢calismis, su kadar tecriibesi olan, su programi bilen ve
ayni zamanda da su yabanci dilleri bilen gibi gibi yani ¢ok fazla se¢enek gormek
istersem aday havuzum o kadar daraltyor demektir. Bu da bizim siirecimizin

1

uzamasi anlamina geliyor. Bu durum siirecimizin uzamasina neden oluyor...’

K10: “..kriter sayiniz ne kadar ¢ogaliyorsa ézellikle aranmilan kritik adayr bulma

ihtimaliniz o kadar diisiiyor..”

’

K5: “...ne kadar kritik bir pozisyonsa aday bulma siiremizde uzuyor...’

Baz1 durumlarda sehir disindan aday ¢ekmek durumu yasanabilmektedir. Bu konudaki

I3

goriislerini bir katitlime1 “...benzer isi yapan yakinlarda bir isletme olmadigi icin
tecriibeli de bir personel ariyorsunuz bunu sehir disindan almaniz gerekebiliyor. Bu

noktada Sakarya'min sosyokiiltiirel konumu iste etkinlik olanaklari, sehrin olanaklart,
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hani aday hangi sehirden gelecek? Bu mesela etki edebiliyor” (K9) sozleriyle
acgiklamaktadir.

Doldurma siiresinin uzamasi veya kisalmasina etki eden faktorleri baska bir katilimci,
yoneticilerin yetkinlik ve miilakat becerileri ile adaylarin amaglar1 ve beklentilerinin

tizerinde sekillendigini dile getirmektedir.

K11: “...ne istedigini bilmeyen siire¢ yoneticisi ve teknik miilakat yapmay
bilmeyen dogru sorulart bilmeyen kapalr u¢clu sorulart soran yéneticiler. Bizim
mesela ise alim ekibi olarak ciddi efor sarf ettigimiz nokta bu. Biz bunu
giderebilmek icin tiim yoneticilerimize yetkinlik bazli miilakat egitimleri organize
ediyoruz. ...Ikincisi de adaylar bulundugu pozisyonda bagvurular yapiyor ama
amag is degistirmek degil tamamen piyasayr gormek istiyor. Adaya teklif ¢iktik
kendi iicretiyle farklilagsmiyorsa yan hakkiyla farklilasmiyorsa aday bir anda
stiregten ¢ekilebiliyor. O inandiginiz aday siiregten ¢ekilince ise alim uzamig

)

oluyor.’

Katilimcilar ise alim kanallarint ¢esitlendirerek dolum siiresi metriginde yasanilan
problemleri en aza indirgemeye calismaktadir. Bu c¢ergevede katilimcilar, LinkedIn gibi
dijital platformlar, kariyer.net (K6 ve K12), kendi gelistirdikleri sistemleri (K2 ve K4),
tniversite is birlikleri ve fuar katilimlar1 gibi farkli kaynaklardan daha genis aday

havuzlarina ulagmay1 amaglamaktadirlar (K1, K5 ve K11).

Katilimc1 goriisleri arasinda Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu (KVKK) geregi
referans kontroliiniin 6nemi (K1, K3 ve K10), promosyon uygulamalarinin ige alim
siireclerine etkisi (K10) ve doldurma siirelerinin dijitallestirilmesinin 6nemi yer

almaktadir.

K10: “Mesela burada bu sene uyguladigimiz seylerden bahsedeyim.
...Promosyon iirettiklerimiz var. Mesela ¢alisanlara buradaki pozisyona personel

)

bulursaniz size su kadar odeme yapacagiz gibi..’

Ozellikle referans kontroliiniin dijitallesmesi iizerine katilimci goriisleri asagida

sunulmustur.

K1: “... herkese referans kontrolii yapilyyor. Buna ait formda sistem tizerinden
dolduruluyor. Ve mutlaka ise alim onay formu dosyasina sunlari ekliyoruz;

vetkinlik miilakati, referans kontrol formu, kisinin kisilik envanteri, kisilik
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envanterinin pozisyon ile uyumu, Ingilizce testi. Bunlarin hepsini sisteme

viikliiyoruz...”

K5: “...biz form iletiyoruz. Onlar forumda referanslarini iletiyorlar. Sonrasinda

’

kurumsal mail adresleri iizerinden biz topluyoruz...’

K10: “...Siirecin dijital yiiriitiilemiyor olmast en sikintili durumlardan...”

4.8.4.2. Ise Alma Kalitesi Metrigi ile Tlgili Bulgular

Arastirmada yer alan katilimcilar adina ise alim kalitesinin 6nemi ve aday deneyimi
tizerindeki vurgu ortak bir nokta olsa da bu siirecin nasil 6l¢iilmesi gerektigi ve 6l¢iim
sonuglarinin  nasil  degerlendirilmesi  gerektigi konusunda farkli yaklagimlar
bulunmaktadir. Oncelikle arastirmada yer bir katilimc1 isletmede ise alim siireglerinin bir
ERP iizerinden izlendigi belirtilmektedir (K10). Bu sayede katilimci, isten ayrilma
oranlarinin incelenebilmesiyle degerli bilgiler elde ettiklerini ifade etmektedir. Ozellikle
bu verilerde, ilk 2 aydaki ayrilma orant hem ¢alisanin sirkete uyumunu hem de sirketin
calisan1 tanima siirecini yansittigi ve ilk 6 ay ile ilk bir yildaki ayrilma oranlarinin da
calisganin uzun vadeli baghligini ve memnuniyetini yansittigini ifade etmektedir.
Dolayisiyla, ise alim siirecinin etkinligini ve ¢alisanlarin sirkette kalma siirelerini
degerlendirmede onemli birer gosterge olarak da kullanilabildigini belirtmektedir. Bu

(3

anlamdaki goriislerini “.../lk 2 ayda isten ¢ikan calisan orani ilk 6 ayda isten ¢ikan
calisan orani ilk bir yilda isten ¢ikan ¢alisan orant bu iicii bence ¢ok kiymetli bilgi...”
(K10) seklinde o6zetlemistir. Bir diger katilimci ise aday memnuniyetini ve ise alim
kalitesini nasil dlgtiiklerini “Dogal olarak dogru adaylar: se¢tigin icin kaliten artiyor ve
biz bunu nasil ol¢iimliiyoruz da yani 6 ayint doldurmus bir senesini doldurmus 2 senesini
doldurmug yine bizim kendi intranetimizin igerisinde de hem yonetici hem c¢alisan

tarafinda olusturulmus anketlerimiz var. Bu anketlerin sonucu IK ’ya akiyor. Hem boylece

ise alim kalitesini ol¢iiyoruz.” (K3) seklinde ifade etmistir.

Baska bir katilimci ise alim kalitesinin; ise alimci, aday ve yonetici ayagi olmak tizere ii¢
temel bilesenden olustugunu ve bu bilesenlerin dijital Olglim silirecini su sekilde

aciklamaktadir.

K11: “Ise alim kalitesinin aslinda 3 bacagi var. Ise alimci bacagi, aday bacag
ve ekibine personel aradigimiz yonetici bacagi. Ise alim bacagindaki kalite su,

ben pozisyonu ilgili tarihte kapatabildim mi? Kapatamadiysam nedenini seffaf bir

65



sekilde ortaya koyabilmeliyim. Aday bacag ¢ok kritik yani aday deneyimi. Bazen
adaya da tesekkiirler mesajini atlayabiliyoruz. Biz bu noktay: gézetebilmek adina
her goriisme sonrasinda adaya anket gonderiyoruz. FlowQ iizerinden
gonderiyoruz bu anlamda Ise alimciya ulasimi ve iletisimi degerlendiriliyor. Ise
alimct olarak surayt giiglendirmeliyim dediginiz ders noktalart ¢ikiyor. Yonetici
bacagindaysa yonetici igin ulasilabilir olarak onun isteklerini anlayabilmek
adina toplantilar yapryoruz. Ne istiyorsun, ekibin nasil, neye ihtiyacin var, senin
icin ne yapabiliriz noktasinda konusuyoruz. Siire¢ bittikten sonra yoneticiye de
anket gonderiyoruz genel ise alimcinin performansint degerlendirdigi ve varsa
geri bildirimlerini yazdigi yaklasik 10 sorudan olugan bir anket. Oradan da

notlarimizi aliyoruz.”

Yine aynm katilimei, ise alim siire¢lerinde FlowQ platformunu kullanarak adaylara
anketler, smavlar ve video miilakatlar yoneltmektedir. Geleneksel genel yetenek
testlerinin yerine adaylarin ilgisini ¢ekmek i¢in oyunlar kullanarak yaklasik 8-9 oyunla
adaylarin analitik becerilerin degerlendirildigini ve genel yetenek skoruna benzer
sonuclar elde elettiklerini ve bu sayede ise alim siireclerinde verimliligi artirmayi

hedeflediklerini vurgulamaktadir.

K11: “FlowQ ile hem anketlerimizi buradan génderiyoruz hem tiim sinavlarimizi,
video miilakatlarimizi  buradan gonderiyoruz. Genel yetenek testlerini
biliyorsunuzdur klasik matematik Tiirkge sorularindan olusur ve bence ¢ok sikici
ve adaylar bunu ¢ozmek istemiyor. Biz oyun oynatiyoruz ve buna yeni basladik.
Yaklasik 8-9 oyunu oynayarak genel yetenek skoruna benzer puan aliyorum ve

)

adayin analitik becerilerini anliyorum.’

Bir katilimer adaylarin gorlisme siirecinden memnuniyetini 6lgmek i¢in kullanilan

HRPeak tabanli Miilakat Degerlendirme Anketi’nden su sekilde bahsetmektedir.

K1: “...Adayla goriismeyi tamamladiktan sonra mail adresi sistemde oldugu icin
adaya 3 soru gidiyor. ...gortisme siirecinden memnun musun? Yeterli bilgiyi elde
edebildin mi? Goériisme siirecinde ise alim uzmaninin yaklagimindan memnun
musun? Burada bizim isimlerimiz yaziyor kimle gériistiiyse onu segiyor. Bize
buradan c¢ok giizel veriler ¢ikti. %98°e yakin kigi ise alimcimin miilakat

2

performansindan memnun ve diger soru yanitlar: da %95 ’in tizerinde ¢ikti.
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Bagka bir katilimc1 ise HRPeak veri yazilimi ile pozisyonlara 6zel testler belirlediklerini
ve akabinde adaylarin beceri seviyelerini Olgerek ise alim kalitesini artirmaya yonelik

caligmalar yaptiklarini ifade etmistir.

K11: “Bir data yazilim olan HRPeaK ile pozisyon bazli testler belirledik. Nedir o
biz analitik yetenek istiyorsak sayisal testi yapiyoruz, Excel istiyorsak Excel
yvapiyoruz ve bunlart aday evinde online sekilde yapiyor. Yapilirken de video kaydi
alwyoruz ki zaten bunda onayla yapiyor. Boylece aslinda adayin normal sartlarda
veya iste teknikse oradaki teknik testleri yapabiliyoruz. HRPeak 'a entegre uygun
testler varsa yani mesela bir yazilimct aliyorsaniz bir yazilim dilinde orada test

yapabiliyor.”

Bir diger katilimci isletme ise ise alim kalitesini sahip oldugu insan kaynaklari
gerceklestirme olup yil sonunda, bu verileri degerlendirerek sirketin ana raporunu
olusturmaktadir. Bu rapor 6zelinde ka¢ adayin ise alindigi ve bu adaylarin ne kadariin

sirkette kaldig1 veya ayrildig1 gosterilmektedir.

K2: “...IK’mn metriklerinden bir tanesi de bu. Yani ben yil sonunda ka¢ aday
verlestirmigim ve bu adaylardan devam ediyor mu veya ayrilmis mi ayrilmigsa
neden ayrilmis? Orada bazi segenekler var iste atiyorum. Kurum kiiltiiriine
uygunsuz davranmasi, uzakligin maasi vesaire gibi bunlar iizerinden bir sebep

tablosu ¢ikariyoruz.”

IK siireclerini dijitallestirerek, ise alim siireclerini ve calisan verimliligini artirmayi
hedeflediklerini dile getiren bir katilimci, bu siiregte, adaylarla yapilan goriismelerin
sayisi, adaylarin olumlu/olumsuz yanitlari, bagvuru siirelerinin uzunlugu gibi verileri
takip ederek gecmis yillarla kiyaslamakta ve nitelik beklentilerini gézden gecirildigini
aciklamaktadir. Ayrica, regiilasyonlar nedeniyle iicretlerde smirli hareket imkanlart
oldugundan, calisanlara farkli faydalar sunarak onlar1 ¢ekmeye ve elde tutmaya
odaklanilmaktadir. Bu, calisan sadakat programlari, aidiyet programlar1 ve sosyal yan

haklarla desteklenmesi gibi uygulamalar olabilmektedir.

K3: “Simdi biz onu soyle yapiyoruz, bu siireleri takip ediyoruz... Bir pozisyon i¢in

ka¢ adayla goriismiisiiz? Bu adaylardan kagt olumlu olmus, kagi bizi reddetmis,

kagint biz reddetmisiz, bu siire ne kadar siirmiis? Gegmis yil verileriyle ki iste

burada dijitallesme geliyor. Yani ben iste ornegin saya¢ okuma personeli i¢cin

2021 de kag¢ adayla goriisiiyormusum. Bugiin 2024 e geldiginde bir pozisyon igin
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ka¢ adayla goriigiivorum? O zamanki beklenti nitelikleri adaylarin kagi nitelikte
beklentilerimi karsilanmis su an ki ne kadar karsilyyormus gibi bu siireleri
yaptigimiz zaman da sunu yapryoruz, biz isletmemiz regiilasyona tabi oldugu icin
ozellikle iicret konusunda ¢ok makaslari a¢amiyoruz maalesef ...burada
calisanlara farkll faydalar saglamaya ¢alistyoruz. Calisan sadakat programlari,
calisan aidiyet programlari, sosyal yan haklarla desteklenmesi, iste mesai
saatinin 45 degil 42 buc¢uk olmasi gibi ¢alisana ekstra bir seyler sunarak

’

calisanlar: ¢cekmeye ve elde tutmaya ¢alisiyoruz...’

Arastirmaya katilan bir grup katilimer ise alim kalitesinin dl¢iimiiniin saglanamamasi
nedeniyle adaylarin uyum saglama ve performanslarini degerlendirmede eksiklikler
yasandigi belirtilmektedir (K6, K8, K9 ve K12). Ozellikle iki katilimci goriisme
tizerinden degerlendirme yapmakta olup veriye dayali ol¢clim eksikligi hissedildigini
vurgulamaktadir (K6 ve K8). Bagka bir katilimci ise adayin pozisyonda kalma siiresini

degerlendirerek uyum ve performansi gozlemlemektedir (K9).

K6: “Isletme kiiltiiriine uyum saglayabilecek mi, saglayamayacak mi veya
bekledigimiz aday bu mu? Sirketimize istedigimiz aday bu mu noktasinda sadece
gortigme tizerinden yani ol¢iimledigimiz bir nokta su an i¢in maalesef yok. Olmast

’

gerekir mi olmasi gerekir. Yani normal sartlarda mutlaka olmasi gerekir.’

K9: “Adayin pozisyonda kalma orant aslinda... Yani ilk 2 ayr bir tamamlama, bir
de 6 ayi tamamlama. Ciinkii 2 ay ashinda ¢ok yeterli bir siirii olmuyor bunu
anlamak igin ilk 6 ayda da isle ilgili bir performans beklemiyoruz ama hani genel
olarak ise uyumu, departman icerisinde ¢alisma arkadaslariyla wyumu, takim

calismasindan yatkinligi gozlemlenmeli.”

Arastirmaya katilan birkag isletmenin perspektifleri, ise alim siireglerinin
dijitallesmesinin aday memnuniyeti, ise uyum ve sirket imaj1 agisindan dnemli oldugunun
ve siireglerin seffaf bir sekilde yonetilmesinin deger tasidigi iizerinde birlesmektedir (K1,
K2,K3,K10,K11 ve K12). Arastirmada yer alan iki katilimci, dijital ise alim siireclerinde
anketler araciligiyla aday memnuniyetinin 6l¢iildiigiinii ve olumsuz puanlama yapilmasi
durumunda adaylarla birebir goriismeler yapildigini belirtmektedir (K1 ve K11). Bu

siireclerin seffaflig1 ve aday memnuniyeti agisindan énemli oldugu vurgulanmaktadir.

K1: “Bizim 2 ve 6 aylik anketlerimiz oluyor. Kisiyle birebir 6-7 baslik var ise
uyumu, ise alim siirecinin nasil gectigi, egitim siirecinin nasil gectigi, bunlari
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degerlendirdigi bir anket yolluyoruz. Bu ankette eger aday 3’iin altinda
puanladiysa bununla ilgili biz kisiyle yiiz yiize goriisiiyoruz. Sorun neydi?
Seklinde soruyoruz. Hem 2. ayinda hem 6. ayinda. Biz buradan bir rapor
cikartiyoruz. Ise alim siirecinden memnuniyetle ilgili. Su ana kadar hi¢ olumsuz
puanlama yapan kisi olmadi. Bu sekilde él¢iimliiyoruz. Bundan sonrasinda yillik
vapilan memnuniyet anketleri var kisi igyeri ile ilgili bir sikinti yasadiginda onu

’

da orda belirtebiliyor.’

K11: “Bunu ashnda soyle, bizde iligkiler yumusak ve sicak gecer yani artik
arkadaglarimiz oluyor. Onlara soruyorum daha onceden de igse alim siireci
gormiisstindiir  farkli  sirketlerde, karsilastirabilir misin biz neyi farkl
yvapabilirdik? Sorusunu soruyorum. Aldigim yanit belirsizlik yoktu. Bir sonraki
adimin dijital sistemde ne olacagini gérdiigiimiiz bir akis vardi. Beni neyin
bekledigini biliyordum. Evraklarimi ne zaman nereye yiiklemem gerektigini,
gortismeyi kimle yapacagimi gibi. Ashinda tiim belirsizlikleri kaldirabilmek

onemli. Biz seffaf siire¢ yonetimi uyguluyoruz.”

Arastirmada goriislerini paylasan iki katilimei, dijitallesmenin ise alim siireclerine olan
etkisini vurgulamistir (K2 ve K3). Burada yeni nesil ¢alisanlarin dijitallesmis siireclerden

olumlu etkilendigi ve sirketlere kars1 pozitif bir 6n yargiyla yaklastig: ifade edilmektedir.

K2: “Yani aslinda yapmis oldugum meslek ne kadar dijitallesmeyle i¢ ice. Sizler
teknik olarak isveren olarak bu altyapiyi saglyorsaniz kisinin motivasyonu artar,

ister istemez. Bu kisiye olumlu yansir diye diisiiniiyorum.”

K3: “Aday olmaya basladiktan ayrilana kadar olan tiim siirecini su anda zaten
dijitale tasimis durumdayiz. Yeni nesil c¢alisanlar dijitallesmis bir insan
kaynaklar: siirecinden gegerken bir kere sirkete karsi kesinlikle bir pozitif on
vargwyla geliyorlar. Yani suna bile duydum. Yani siiregten ¢ekilen aday gordiim,
Testler gidince. Yani siz buraya astronot mu arryyorsunuz? Deyip siiregten ¢ekilen
aday da gordiim ve bunlar da benim igime geliyor aslinda. O da benim i¢in 6nemli
clinkii benim gsirketimin degerlerinden biri yenilik¢ilik ve aday belli ki buna

>

uymuyor.’

Bir katilimci, ise alim siireglerindeki dijital araglarin kullaniminin, adaylar {izerinde

olumlu bir izlenim biraktigini ve siireglerin etkinligini artirdigini belirtmistir.
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K10: “Su an isletmeye HRPeak aldirmaya ¢alistyorum. Kesinlikle soyle bir fark
oluyor; Aday diyor ki ben nereye gidiyorum? Yani, ¢iinkii bir kdgit iizerinde bir
seylerin test edilmesi var. Bir yiiz yiize oturup goriisiilerek bir seylerin test
edilmesi var. Bir de adama ¢at diye sinaviari génderip hem de yani ne sinaviar.
Aday igin bence kesinlikle olumlu izlenim yaratict bir seyi var. Bir Zoom
gortismesi yerine iste kariyer net’in, HR Venue kullanmak ya da iste sey demek
adaya senin sorularin sunlar 5 dk icerisinde sen bunlara kendin bir video ¢ek ve
yanitlarini ver biz o yanitlarini sonra izleyecegiz demek. Bunlarin hepsi aday i¢in

)

cok farkli izlenim yaratan uygulamalar. O yiizden bence kesinlikle artilart var.’

Bagka bir katilimci ise ise alim siireglerindeki dijital deneyimlerin, igletmenin imajini

olumlu yonde etkiledigini ve uzun vadeli baglilig1 artirdigini ifade etmistir.

K12: “Herhangi bir olciimlememiz yok ancak genel fikrim soyle ki; adayin
isletmeyle iletisimi ¢ok oncesinde baslamis oluyor. Yeni ise baslayan
calisammizin yasadigi dijital deneyim igerisinden geldiginde isletmenin giicii
baska bir ifadeyle imaji adayda kuvvetli olabiliyor. Giincelligini koruyan bir
isletmede wuzun yillar ¢aligabilecegini ona ¢ok farkl firsatlar taniyabilecegimizi
diistinebiliyor. Bu da ¢alisanlarimizla uzun soluklu bir bag kurmamiz igin iyi bir

sey tabii ki.”

Arastirmaya katilimcr isletmelerin 1K siireglerindeki dijitallesme stratejileri ve bu
dogrultuda hedeflerine yonelik planlamalar1 6ne ¢ikmaktadir. Bu noktada bir katilimci,
IK alaninda VR teknolojisinin kullanilmasini ve yapay zeka farkindalik egitimlerinin
baslatilmasint hedeflemektedir (K3). Bu, sirketin dijitallesme stratejisinin giinceli
yakalamak ve calisanlarina yenilik¢i egitim firsatlar1 sunmak {iizerine odaklandigini

gostermektedir.

K3: “Bu seneki hedeflerimiz arasinda IK da su var, o da iste bu VR gozliiklerin
kullanilmasi. Gergeklik tarafimin kullanilmasiyla simdi bir demo projeyle bir is
bast egitimini VR gozliige tasimayr planliyoruz. Yine bu sene ozelinde egitim
plamimizin igerisine gergi tiim sirkete aldik ama bir yapay zekd farkindalik egitimi
vapmaya baslayacagiz. Ciinkii once herkesin dilindeki yapay zekay: insanlar bir
ogrensin. Ondan sonra egitim sonrasinda insanlara sunu diyecegiz,; Siz kendi
boliimiiniizde yapay zekayr nasil kullanabilirsiniz? Eger orda mantikli projeler

¢tkarsa oraya da artik bir 2025 senesinde biitce ayiwrarak yapay zeka kullanabilir
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miyiz diyecegiz. Isletme insan kaynaklarimin ashinda dijitallesme stratejisi giinceli
vakalamak iizerine ¢iinkii eksigi gidermek degil artik bizim goziimiizde giincel

kalabilmek...”

Yine bir katilimei IK siireglerinde dijitallesme ile ilgili ¢esitli adimlar atmakta olduklarini
dile getirmektedir. Bu noktada aday evraklarimin hizli bir sekilde toplanmasi ve
dogrulanmasi, sistem tarafindan otomatik olarak yapilmasi hedeflenmektedir. Ayrica,
adaylarin siire¢ler hakkinda bilgilendirilmesi ve bekletme durumlarinda otomatik e-posta

gonderilmesi gibi dijital iyilestirmeler {izerinde ¢alisilmaktadir.

K11: “Biz adaylarin evraklarint manuel topluyorduk ancak simdi ¢ok daha hizli
ilerliyor siire¢. Ama adaylar yanlis evrak yiikleyebiliyor. Aslinda sistemin bunu
kendisi algilasin ve benim onayima gelmeden reddetsin isterim. Diger nokta biz
adli sicil ve diploma kaydini e devletten sorguluyoruz. Sistem dogrulamasini
kendisinin yapmaswni isterim. Ciinkii zaman kaybi oluyor. Yine dijitallestirmek
istedigimiz bir nokta su, bazen rollerimiz askiya aliniyor, bekleyen adaylarimiz
oluyor ve o bekleyenlere sistem belirli araliklarla otomatik olarak e posta
gondersin ve igeriginde “evet su an bekliyorsunuz biz bunu biliyoruz siirecimiz su
asamada’” yani asamay! otomatik olarak bildirsin. Mesela aday farkl bir sirketle
mi goriigiiyor ya da siiregten mi ¢ekilecek ya da bizi mi bekleyecek kendi yolunu

1

tasarlasin.’

4.8.4.3. Teklif Kabul Oran1 Metrigi ile Tlgili Bulgular

Isletmeler, adaylarin bagvuru siireclerini takip ederken, onay siireclerini otomatiklestirme
ve verimliligi artirma yollarini arastirmaktadir. Ayrica, ise alim siire¢lerinin seffafligini
artirmak ve aday deneyimini iyilestirmek icin dijital araglar ve iletisim yontemleri siklikla

kullanilmaktadir.

Arastirmaya katilan iki katilimci teklif kabul oran1 metrigini mauel olarak tuttuklarini dile
getirirken (K9 ve K10), bu anlamda herhangi bir dl¢iimleme yapmadiklarini dile getiren
katilimeilar da bulunmaktadir (K6, K8 ve K12). Ise alim siireclerinde kabul edilen ve
reddedilen tekliflerin sayisin1 6lgemediklerini belirten katilimer diistincelerini “...Onu da
ol¢iimleyemiyoruz. Yani kag kisi teklifimi kabul edebiliyor, kag kisi etmiyor? Stire¢ biraz
cok geleneksel anlamda ilerliyoruz de o noktada élgiimlerine durumumuz yok. Isten
ayrilan kisileri iste ayrilis miilakat yapalim yaparak kag kiginin isten ayrilali ya da

sirkiilasyonumuza kadar onun olgiimlemesi oluyor...” (K6) seklinde ifade etmistir.
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Buradan, isten ayrilan kisilerin ayrilis miilakatlar1 yapilarak isten ayrilma durumlarinin

degerlendirildigi anlagilmaktadir.

K5: “Ag¢ilan bir talep tarihi var. Bizim adayin teklifi kabul ettigi tarihten. Talebin

aguldigi tarihe kadar gegen giin sayisini hesaplyyoruz.”

K9: “Teklif kabul oranim, Teklif ettigimiz aday bolii toplam teklif sayisi yani
ol¢iiyoruz. Manuel olarak gétiiriiyoruz.”

K10: “Direkt verdigimiz teklif sayisi ve kabul edilen teklif sayisi. Bu alant manuel

’

tutuyoruz.’

Yine bir katilimci, teklif kabul oran1 konusunda bir ¢aligma yapmadiklarini dile getirmis
olup teklif hazirlama siirecinde adayin beklentileri, deneyimi ve pozisyonun degerinin
dengelenmesinin 6nemi ve bu dengeyi saglamanin bazen zorlugu iizerinde goriislerini

dile getirmistir.

K7: “Oncelikle kisinin beklentisini ya da iste mevcut isyerinde aldig iicreti ben o
bana devrettikten sonra da bizim Skalamizda pozisyonun degerine gore iste
Oradaki tecriibeye gore nereye oturuyor beklentisi? Oraya bakip onun iizerine bir
calisma yapp teklifi hazirliyoruz. Simdi teklif tabi ki biz beklenti ve bizim skalamiz
dengesinde bir yere oturttugumuzda bazen oturtamiyorsunuz da hani su an
beklentiler de ¢ok yiiksek tuttugu i¢in orta noktada bulusmaya ¢alisiyorsunuz.
Kusak degisimi de 6nemli burada. Bazen bunu ticreti giincellemek de yapiyoruz.
Bazen bunu kariyer hedefi sunmakla yapryoruz. Bazen giiven bile giriyor. Bunun
icerisinde hani verdiginiz samimiyet. Yani teklif veriyorsunuz, ¢ok sicak bakmiyor
ama Oyle bir diyalog kuruyorsunuz ki kisi. Gelecege odaklidr, gelisime

odaklidir.”

Bir katilimcinin ifade ettiklerinden, dijital IK sistemini kullanarak IK siireglerini yonettigi
ve bagvurulan pozisyon dahilinde her adaym o rol i¢in hangi asamada oldugunu takip
ettikleri anlasilmaktadir. Bu sistemde, adaylarin telefon goriismeleri, miilakatlar ve karar
alma siiregleri gibi farkli asamalardan gegisini kaydedilmektedir. Bu sayede, 1K
stireclerinin izlenmesi ve yonetilmesi kolaylasirken, aday deneyiminin iyilestirilmesine

olan etkisinden de soz edilebilmektedir.

K11: “Sistem iizerinden kendi dijital sistemimizde somut olarak sundan

bahsedeyim, Helin satin alma yéneticisi rolii ¢alisiyor. Ben sistemde kag¢ adaya o

72



rol igin telefon goriismesi, miilakat yaptim, béliime ¢ikardim, direktére ¢ikardim,
CEO’ya ¢ikardigimin tiim asamalarint isliyorum. 100 aday varsa her adayin

’

hangi asamada oldugunu goriiyorum.’

Teklif kabul siirecinde, yoneticilerin belirli bir sirayla ise alim formunu onaylamasi ve bu
stirecin hizlandirilmast i¢in gerekli adimlarin atilmasiyla ilgili bir dizi adimdan bir

katilimci su sekilde bahsetmektedir.

K1: “.... Ise alim formu bana geldi ben yoneticiyim, ben iicreti goriiyorum orada
onaylryorum benim bir tistiim var miidiirtim, miidiiriime gitti o onaylad ... Adaya
teklif verecegim ve benden haber bekliyor. Bu noktada hizli olmam gerekiyor.
Burada onay veren kisilerin 5 giin simiri var. 3 giinden sonra bu kisilere uyari
maili gidiyor onaylamadiysa. Ona gére kisi hizlica onayliyor... Onaylar geldigi
an biz hemen adaya teklif siirecini paylasiyoruz. Telefondan teklif geciyoruz sonra
is teklif formumuz sistemden otomatik olarak kisiye atryoruz. Kiside bunu kabul
etigine dair imzalayarak bize génderiyor. Sonra siire¢ resmilesiyor ve biz teklifi

>

kabul ettigi tarih sudur is bagsi tarihini sudur seklinde sisteme kaydediyorum.’

Bagka bir katilimei, insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi (IKB) tabanli verilerden yararlanarak,
ise alim siireclerindeki pozisyon yerlestirmelerini analiz eden ve bu verilere dayali

stratejiler olusturan bir yontemi nasil benimsediklerinden su sekilde bahsetmektedir.

K2: “...bahsetmis oldugum IKB tabanimiz var zaten oradan aslinda biz raporu
cekiyoruz. Bu sene su pozisyonuna su kadar yerlestirme yapmisiz, zaten biz yillik
biilten ¢ikariyoruz. IK késesi var ve orada da yayinladigimiz bir oran iste. Bu sene
en ¢ok su pozisyonu ¢alismisiz aslinda bakildigi zaman bir strateji mi? Belki bir
Strateji degil ama bir veri olusturuyor bize, biz bu veriyi de IKB tabanindan almis

oluyoruz.”

Arastirmada yer alan bir katilimci, adaylarin siireglerini detayli bir sekilde izleyerek kag
adaym basvurdugunu, alindigini, reddedildigini veya teklif almadigini belirlemektedir.
lletilen teklifleri reddeden adaylarm g¢ogunlukla bu durumun finansal nedenlerle
iliskilendirildigini gozlemlemektedir. Bu yaklasim, ise alim siire¢lerinin verimliligini
artirma ve gelecekteki ise alimlarda daha bilingli kararlar alinmasina yardime1

olabilmektedir.

K3: “Biz adaywn her siirecini zaten takip ettigimiz igin iste ka¢ aday gelmis, ne

kadari gelmis, biz ne kadari reddetmisiz, kagina teklife gitmisiz ve kagini bizim
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pozisyonumuz pozisyon bazli reddetmis tarafina bakiyoruz. Kok nedeninde de
neden reddetmise bakiyoruz aslinda. Tabi o asamaya gelen adaylarin hemen

’

hemen yiizde yiizii ret sebebi tamamen finansal oluyor.’

Aragtirmaya katilimcilar, ise alim siirecinde aday deneyimi ve dogru iletisimin kritik
oldugunu vurgulamaktadir. Siire¢ boyunca adaylarin bilgilendirilmesinin ve sirket
kiiltiirtiniin dogru bir sekilde aktarilmasinin 6nemi iizerinde durmaktadirlar. Ayrica bir
katilimecr tarafindan, adaylarla kurulan iletisimin O6nemi vurgulanarak, potansiyel
kayiplarin Oniine gecmek i¢in her adaya esit mesafede olunmasi gerektigi dile

getirilmektedir.

K11: “Aday deneyimi i¢in iizerine diisiiniilmesi gereken bir konu. ...Sadece aday:
se¢tigimiz bir donemde degiliz biz de adaya kendimizi sectirmeye ¢alisiyoruz.
Burada dogru iletisimi kurmak ¢ok kritik. Adayn hangi pozisyon igin goriistiigtinti
bilmesi, kabul ettikten sonra kime bagl c¢alisacagini bilmesi net ve belirli
araliklarla bilgi veriyor almak adayda su ampulii yaktiriyor “benimle o kadar
diizenli araliklarla dogru iletisimi kurdunuz ki ben aslinda oylesine sizinle
goriismiistiim ama sirketin IK ’s1 béyleyse demek ki sirket kiiltiirii de boyle” yani
ashinda IK iistiinden ve boliim goriismesi iistinden aday sizin sirketinizin

tamamum kiiltiirii yorumluyor. Dolayisiyla o bilingle goriismeye girmek onemli.”

K12: “Burada aday ile kurulan iletisimin ¢ok onemli oldugunu ifade etmeliyim.
Her aday i¢in ayni mesafede olmamiz o sinir1 korumamiz bu anlamda degerli.
Zira potansiyeli yiiksek bir adayt bu yiizden kaybetmek giintimiiz diinyasinda ciddi
bir kayp olabilir.”

Katilimcilar tarafindan, ise alim siirecinde aday deneyiminin Onemi ve siirecin her
asamasina olasi etkisi vurgulanmaktadir. Ise alimin baslangicindan itibaren adaylarin geri
bildirim almasi ve siirecin seffafligina énem verilmesi, ise alim siirecinin etkinligini

artirmaktadir.

K1: “...Bizim ilk giin tamitim sunumumuz var. Ayrica adaya sms ile ‘Isletmeye
geldiginizde size bu kisi destek olacaktir’ seklinde bilgiler gidiyor. Siire¢ adaya
ilk takvimi attiginiz anda bagliyor zaten. Hangi programi kullandiginiz, miilakat
degerlendirme anketi ¢cok onemli bu noktada. Bizim 15 giin sinirumiz var bir kisi

is goriismesine girdiginde olumlu ya da olumsuz mutlaka geri bildirim alir. Onay
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stiresi uzadrysa adayr arayip siirecimiz uzadi seklinde ara ara arayip bilgi

veriyoruz. Adayin ise girip egitimi aldigi ana kadar ki siire¢ ¢ok onemli...”

Ayrica, dijital araglarin kullanimi ve dogru iletisim kurmanin adayin sirket kiiltliriini
anlamasma ve ise baglhligmi artirmaya yardimci oldugu bir katilimci tarafindan

belirtilmektedir.

K8: “Bizim dijital araglart kullaniyor olmamiz bilinebilirligimizi arttirdigi igin
adaylar giiven duyuyorlar. Ciinkii bu platformlart kullanmay: tercih ediyorlar.
Isveren markasina hani ¢ok yénlii diisecek olursaniz, bakis acimizi genigsletecek

1

olursaniz, o zaman evet faydasi daha fazla.’

Ise alim siirecinde adaylarin maddi beklentilerinin énemli oldugunu ancak bazen diger

faktorlerin de etkili oldugunu bir katilimci su sekilde vurgulamaktadir.

K2: “..Insanlar artk maddi olarak beklentileri daha yiiksek. Yani sirf sizin
hatiriniza birisi bir ise girer mi? ...buna buna benzer hikayeler de oluyor yani.
Bir adayimiz hi¢ unutmuyorum. ‘Inanmin bu iicret beklentimin ¢ok altinda ama size
ilk olarak hani bu sekilde dedigim igin ve sizin enerjinizi iyi oldugu icin iste isi
kabul ediyorum’ seklinde soyleyerek teklifimizi gercekten de asagida olmasina
ragmen kabul etti. ..Oradaki siire¢ belki onu su sekilde destekledi. Bize her zaman
da yonetim danismanlik projesi de baktigimiz i¢in siirecin de biz de variz. Yani
orada belki birlikte ¢alisma olasiligi ya da iste hani kendisini, giivende hissetmesi

olabilir...”

Bir katilimer tarafindan, ise alim siirecinde adaylara isletmenin gercek¢i ve dogru bir
sekilde tanitilmasinin, olast hayal kirikliklarin1 ve tutunma sorunlarini dnleyebilecegini
vurgulanmaktadir. Adaylarla yapilan 6n miilakatlarda, sirketin zorluklar1 ve olumsuz
yonleri hakkinda agik ve diiriist bilgi verilmesinin 6nemine igaret edilmektedir. Bu sekilde
adaylar, verdikleri tepkilere gore ¢aligma kosullarina uygun olup olmadiklarma karar

verebilir ve teklif kabul orani artirilabilmektedir.

K10: “Kesinlikle ben surasindayim isin, sirketi ne kadar dogru anlattiginiz teklif
kabul oranimizi diisiiriiyor olsa bile tutunma oranlarinizi ise baghlik oranlarinizi
yiiksek tutacak bir sey. On miilakatlarda en kotii vakalar anlatiyorum adaya. En
basinda boyle detaylart konusmak daha iyi. Zaten siire¢ esnasinda bizim

soylediklerimize adayin verdigi tepkilere gore ya aday zaten kogullarda ¢alisir ya
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da ¢alismaz diye bir karar alip kisiye ona gore teklif veriyoruz. O zaman da teklif

kabul oranmimiz yiikseliyor.”

Ise alim siirecinde yasanan gecikmelerin ve uzayan siireglerin adaylar iizerinde olumsuz

etkilere neden olabilecegine yonelik bir katilimcinin goriisleri sunlardir.

K5: “Takvim konusunda béyle bir gecikme olduysa siire¢ bazen bazi
adaylarimizda uzayabiliyor maalesef. Hani pozisyon ozelinde beklemeler
olabiliyor ya da iste takvimler gecikebiliyor. Yoneticiligin ¢ok fazla yurtdisi
seyahatleri vesaire oluyor. Bu tarz durumlar da tarihler yani siire ¢ok uzadig
zaman adaylar siiregten kopabiliyor, farkl isletmelerle goriisebiliyor. Bu tarz
durumlar etkiliyor. Cogunlukla. Onun disinda zaten adayin yetkinligi hem ikna
agisindan hem teknik a¢idan yoneticiler agisindan olumsuzsa zaten hani olumsuza
diigiiyor.  Siireci  genel olarak onu soyleyebilirim.  Siire agisindan

degerlendirebilirim.”

Is teklifi reddetme nedenleri arasinda iicret, kariyer, kisisel nedenler ve lokasyon gibi
faktorler 6ne c¢ikmaktadir. Ayrica vardiyali calisma, ulasim, ekstra beklentiler ve is
arayisindaki diger firsatlar da reddetme sebepleri arasinda yer alabilmektedir. Burada bir
katilime1 hangi sebeplerden teklifin reddedildigini agik bir sekilde kullanmis olduklar
sisteme kaydederek iizerinde ¢alisildigini “...aday teklifi reddetti. Bunun nedeni iicret,
kariyer, kigisel nedenler ve lokasyon sebepli reddedebilir. Biz bu 4 a¢iklamada aday ile
ilgili tiim bilgileri sistemde yaziyoruz. Bunlar: Qlik sisteminden rapor ¢ekiyoruz. Mesela
bu rolde su kadar adaya teklif verdik su kadar aday su sebeplerle teklifimizi kabul etmed;.
Stirekli bariz ayni sebeplerden dolayli bir durum varsa kok neden inip bir ¢alisma

gergeklestiriyoruz.” (K1) sozleriyle agiklamaktadir.

Teklif kabul oranini Ol¢iimlemediklerini ifade eden bir katilimer adaymn bir teklifi
reddetmesi durumunda neler yaptiklarin1 “Teklife ret aldigimiz zaman sebebini arayarak
adaya soruyoruz. Hani iicretten mi kaynakli, yan haklardan mi kaynakl gibi gibi bu geri
bildirimlerin biz notunu tutuyoruz.” (K5) sekilde agiklamaktadir. Yine bir katilimci bu
konuda “Sistem tizerinden durum igaretliyoruz. Red durumunda bir kutucuk daha a¢ilyyor
ve nedenini yaziyorsunuz. Ucret, yan haklar, lokasyon, evlenecek gibi notlar yaziyoruz.

Gegmige yonelik data olmasi igin. ” (K11) seklinde goriislerini ifade etmistir.

Bir katilimc1 adaylara bir 1s teklifi yapildiktan sonra geri ¢ekilme nedenlerini yazili olarak
degil, genellikle goriismelerde veya telefon araciligiyla sorgulayarak anlamaya ¢alistigini
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“Yazili bir sekilde degerlendirme yapmiyoruz ancak aday teklif degerlendirme siirecinde
aslinda olumluyken bir anda neden geri ¢ekildigini tabii ki sorguluyorum. Muhakkak
kendisine bunu ya goriismemizde ya da telefon araciligiyla sormaya ¢cabalyyorum.” (K12)

sozleriyle aciklamaktadir.

Arastirmaya katilanlarin goriislerine gore “Dijitallesme” is teklif siirecini hizlandirmada
onemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle elektronik belge akis sistemleri ve dijital
platformlar sayesinde boliim yoOneticileri, onay siireglerini telefonla kolayca
yonetebilmekte ve bu da belgeleme siireglerini hizlandirmaktadir. Ayn1 sekilde dijital
platformlar, adaylarin degerlendirme siirecini hizlandirmakta ve daha fazla aday1 kisa
stirede degerlendirme olanagi saglamaktadir. Online goriismeler ve miilakatlar, adaylarin
takvimlerine daha kolay entegre edilebilmekte ve bu da teklif siirecinin daha hizli
ilerlemesini saglamaktadir. Buradan hareketle dijital araclarin is teklif siirecini
hizlandirarak ise alim siirecini verimli hale getirdigi anlasilmaktadir. Bu konuda

katilimcilarin goriigleri asagida 6zetlenmistir.

K1: “Ciddi anlamda hizlandirdi. Eskiden herkesten imza aldiginiz bir form vardi.
Su anda béliim yoneticileri telefonla Elektronik Belge Akis Sistemi (EBA) ne
oradan rahatlikla onayini verebiliyor. Sizin herhangi bir ¢caba sarfetmenize gerek

kalmiyor. Kesinlikle dijitallesme ¢ok biiyiik rol oynadi.”

K3: “O pozisyon bazli degisebilir. Dijitallesince sunu biliyorsunuz, yani ben bir
giin igerisinde 3 aday yerine 15 aday daha ilanimi gorebilir. Ciinkii aday havuzun

genisledi. Adayr degerlendirme siirecim ¢ok daha hizlandi.”

K9: “..bir IK’c1 olarak takvimlerine iste Teams davetleri ya da iste diger
kullanilan araglarla degerlendiricilerin gériismesini atayp, ardindan teklif
stirecine daha hizli gegilmesi tabii ki de saglanabilir. Ciinkii adayin isletmeye
gelebilecek bir miisaitliginin olmayis1 veya ¢alisiyor olmasi. ...Mesai saatleri
icerisinde goriismek gerekiyor ¢linkii yiiz yiize goriismelerde. Ama béyle bir
durum olmadiginda herhangi bir boyle bir oglen arasindaki yarim saatlik zaman
diliminde bile is goriismesi ger¢eklesebilir. Yani online ig goriismeleri, miilakatlar

tabii ki de teklif siirecine veya pozisyon doldurma siiresini hizlandirir.”

Katilimcilardan birinin goriisii “Dijitallesmenin, is teklif siirecinde dogrudan bir artis

saglamadigr” yoniindedir (K11). Ancak, sistem iizerinden yapilan takip ve raporlama

sayesinde kag kisiye teklif yapildig1 ve kag kisinin reddettigi gibi verilerin goriilebildigi
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vurgulanmaktadir. Kabul etme oranlarinda bir artis saglamadigi ifade edilirken, genellikle
ticret ve lokasyon gibi faktorlerde artis oldugunda kabul oranlarinda artis yasandigi

belirtilmektedir.

K11: “Dogrudan bir katkist yok bizim icin. Sadece kag kisiye teklif ¢ciktigim kag
kisi teklif reddi oldugunu sistem iistiinden gérebiliyorum ama kabul etme oranim
artmiyor. Genelde artarsa iicret, lokasyon varsa lojman gibi noktalarda kabul

oranim artryor.”

4.8.4.4. A¢ik Basvuru Sayis1 Metrigi ile Ilgili Bulgular

Arastirmaya katilan isletmeler, is ilanlarin1 duyurmak ve potansiyel adaylara ulagsmak i¢in
cesitli online kanallar etkin bir sekilde kullanmaktadirlar. Ancak, bu dijital platformlarin
etkinligini 6lgmek ve ise alim siireclerini iyilestirmek icin belirli metriklerin kullanilmasi
onem arz etmektedir. Bu metriklerden biri de acik basvuru sayisidir. A¢ik bagvuru sayisi,
bir sirketin belirli bir donemde aldig1 toplam basvuru sayisini ifade eder. Bu metrik,
sirketin igveren markasinin giiciinii, is ilanlarinin c¢ekiciligini ve adaylarin sirkete

duydugu ilgiyi 6l¢mek i¢in 6nemli bir gostergedir.

Bu aragtirmaya katilan bir katilimci, aday ¢esitliligini ve yetkin adaylar1 yakalamay1
hedeflediklerini, bu nedenle 1s ilanlarin1 miimkiin oldugunca LinkedIn'de de
yayimladiklarini ifade etmektedir. Bu sayede hedef kitlelerine gore ilan agmay1 tercih

ederek bagvurularini artirabildikleri anlagilmaktadir.

K11: “IK Raporlarina baktigimizda Kariyer.net’den ziyade LinkedIn de adaylar
daha hevesli bulunuyorlar. LinkedIn’de agilan pozisyonlari daha prestijli
buluyorlar. Dolayisiyla aday hareketliligine bakip agik ilanlarimizi Kariyer.net 'te
vaymnlyoruz. LinkedIn Kariyer.net’e gore ¢ok daha pahali maliyet olarak
bakildiginda. Biz bu aday hareketini bilerek pahali olmast belirleyici bir faktér
olmadig icin iy ilanlarumizi olabildigince LinkedIn’de de yayimliyoruz. Aday
cesitliligini ve aslinda yetkin dedigimiz adaylar Linkedln de ve onlari yakalamak
istiyoruz. Yeni mezun geng yeteneklerde agirlikli olarak Toptalent platformunda.

Hedef kitlemize gore hangi ilani nerden agmalryiz biz bunun kararini veriyoruz.”

Bu anlamda bir katilimci, yine benzer sekilde ihtiya¢ duydugu pozisyondaki adaymn

kullanabilecegi platformlara yonelik olarak ilan agtiklarini su sekilde dile getirmektedir.

78



K12: “Bu platformlarin popiilaritesi tabii ki 6nemlidir. Kariyer.net, LinkedIn gibi
kanallar: genellikle beyaz yaka ise alimi icin tercih ediyoruz. Eleman.net, ISKUR,
Indeed gibi is ilani siteleri daha ¢ok mavi yaka pozisyonlart i¢in kullantyoruz. Bu

)

anlamda LinkedIn kullaniminin one ¢iktigini séyleyebilirim.’

Arastirmaya katilan isletmeler, is ilanlarmi1 duyurmak i¢in farkli dijital platformlari
kullanma egiliminde olduklar1 anlasilmakta ve bu platformlarin etkinligini artirmak i¢in
cesitli stratejiler gelistirdikleri vurgulanmaktadir. Bunlar arasinda iiniversitelerle is birligi
yapma, stajyer programlari olusturma, kariyer etkinlikleri diizenleme gibi yontemler
bulunmaktadir. Ancak, bazi sirketler hala dijital platformlarda eksiklikler oldugunu
diisiinmekte ve geleneksel yontemlere de bagvurmay1 tercih etmektedirler. Dolayisiyla,
isveren markasi olusturma ve ise alim siirecinde dijital platformlarin kullanimi konusunda

farkli yaklagimlar ve deneyimler bulunmaktadir.

K1: “Aslinda bu noktada ¢ok iyi oldugumuzu diisiinmiiyorum. O nedenle bu sene
isveren markast anlaminda ¢alismalarimiz olacak. Bizim ¢ogu platformda is
ilanlarimizi duyurdugumuz bir alanimiz yok mesela kariyer.net vs. gibi yerlerde
variz ama LinkedIn’da bir ana sayfamiz yok su anda. Bu biiyiik bir eksiklik. O
noktada ciddi maliyetler var bizde ¢alismalarimizi yapryoruz. ...stajyer akademisi

’

kurmak istiyoruz bu tarz bir sey yapip bir havuz olusturmak istiyoruz...’

K2: “..bir gorsel tasarimla birlikte biz ilamimizi kendi web sitemizden ve o
pozisyonu agan arkadaslar iizerinden vermeye ¢alisiyoruz. ...LinkedlIn iizerinden
de yapryoruz. Instagram sayfamiz da var ama Instagram sayfamizda aday

stireciyle ilgili olarak ¢ok boyle yogun bir seyimiz yok.”

K3: “Mavi yaka i¢in ¢ok oldugunu zannetmiyorum ama beyaz yaka da yani
kariyer hedefi olan kariyer plani olanlar sirketin durdugu yeri, kiiltiiriinii iste
toplumla iliskisini arastirmak istiyorlar. Yani bu sirkete evet, ben gidecegim ama
nasil bir sirket iste o sirket nasil bir sirketini artik sunu yapmuyorlar ya iste
sirketin web sitesine gireyim, hakkimizda kismini okuyayim, kalite politikast
neymis, IK politikast neymis degil. Calisan sirketin sosyal medya platformlarina
giriyor. Bu sirket neler yapiyor diyor. Sosyal medya platformlarint arastirtyor.”

K5: “LinkedIn kullaniyoruz. Cogunlukla aslinda isveren markasi ekibiyle birlikte
calisiyoruz. Burada onlarin iiniversitelerle ya da iste diger disaridaki
kuruluslarla cogunlukla anlasmalr oldugu etkinlikler diizenliyoruz. O etkinliklerle
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birlikte iste potansiyel adaylara ulagsmaya ¢alisiyoruz. Hem geng yetenekleri yeni
mezunlara hem de bazen deneyimlere yonelik de hani ilanlarimiz olabiliyor. Bu

tarz etkinlikler diizenliyoruz.”

K6: “Ilan acarak ise alimlari yapmak bence onemli ciinkii orada bir¢ok kisiye
ulasabiliyorsunuz. Bu sirketin kullanmis oldugu platformda agmis oldugu iy ilan
olabilir, ISKUR iizerinden size gelen kisiler olabilir. Buna drnek olarak, belediye
ile iletisime gegerek istihdam biirolarindan personel teminini ag¢isindan kisilerle
irtibata  ge¢mek bence daha mantikli  oluyor. Ciinkii bir¢ok kisiye
ulasabiliyorsunuz ve dedigim gibi ufka ag¢ik veya daha farkli vizyona bakan

insanlara ulasabiliyorsunuz.”

K9: “...isletmenin internet sitesi adaylar tarafindan ¢ok tiklanan bir yer degil.
Yani belki tedarik¢iler ya da yurt disindaki isletmeler igin bir siteydi. Ama ben
farkl igletmelerde sunu da gérdiim, kariyerde mesela ilan agip kendi sitelerine
vonlendiren kendi linklerini koyan ilanlar da gordiim... Ciinkii hem ayni zamanda

iz

kendi sitesini tiklanma orani da artacakti.

K11: “Belirli araliklarda hem LinkedIn’'de hem Instagram’da acik
pozisyonlarimizi duyuruyoruz. Geng yetenek programimiz var. Hem basvurularini
duyuruyoruz hem de akis olarak diistinerek bagvurmayan adaylarin bir ay sonra
o programin ve ige alinan kigilerin fotograflarini gérmelerini sagliyoruz. Orada
bir akis bir sonug goriiyor. Biz LinkedIn ve Instagram’da pozisyonlarimizi
paylasip sonrasinda sonuglarimin ne oldugunu gostermek adina onu da

paylasiyoruz.”

Bir katilimci, sosyal medya kullaniminin agik basvurusu sayisini artirmada ve sirketin
genel imaj1 lizerindeki etkisi lizerinde durmakta olup ayn1 zamanda mevcut ¢alisanin da

elde tutularak siirece destek saglanmasi gerekliliginden s6z etmistir.

K8: “...son bir senedir mesela hedeflerimin arasinda olan bir sey de sosyal medya
platformunu etkin kullanarak daha fazla aday profiline ulasabilmekti. Bunun
ciddi oranda faydasim gordiik. Iste kullandigimiz hesaplarimiz var. Basta
LinkedIn ve Instagram olmak iizere oradaki trafigi yiikselttigimiz zaman
paylasimlarin artmasiyla birlikte takip¢i sayimizin da arttigint gordiik ciddi

oranda. ...Sirket bilinirligini de hani bir yere kadar yapabilirsiniz artik ondan
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sonra ¢alisanlart elde tutarak devam edebilirsiniz. Yani bu nasil diyelim? Hani

giivenilir bilinirlige, siirdiiriilebilir bilinirlige bagl diyelim biraz.”

4.8.45. Ise Alim Maliyeti Metrigi ile lgili Bulgular

Aragtirmaya katilimci isletmelerin ise alim siireclerini yonetirken karsilastigi maliyetlerin
cesitliligi ve karmagikligi anlagilmaktadir. Bu bakimdan, dijital platform kullanim
ticretleri (K2, K8 ve K10), i¢sel program maliyetleri (K1) ve aday basvuru siire¢lerindeki
fiziksel ve seyahat masraflarinin (K9) ise alim maliyetleri tizerindeki etkilerine
deginilmektedir. Ayrica, ise alim siirecinde harcanan zamanin da bir maliyet unsuru
oldugu ve Turnover gibi faktorlerin ise alim maliyetlerini etkileyen 6nemli unsurlar

oldugu tizerinde durulmaktadir (K3).

Ise alim siirecinde maliyetlerin dogrudan dl¢iilmedigini dile getiren bir katilimci, bunun
nedenini “....cok yogun bir ige alim yapmiyoruz.” (K11) seklinde agiklamaktadir. Baska
bir katilimci ise ise alim siirecinin maliyetlerinin ERP (Kurumsal Kaynak Planlama)
sistemine kaydedildigi ve bu maliyetlerin takip edildigini belirtmektedir. Ancak, insan
kaynaklar1 ekibinin ise alim siirecinde harcadigi zamanin maliyetinin 6l¢iilmedigini ve

takip edilmedigini vurgulamaktadir.

K10: “Burada direkt ERP kayitlanmis verilerimiz olur. Kariyer.net’e ne kadar,
calistigim damsmanliklara ne kadar... ben bunlara ne kadar 6deme yaptim gibi
veya her is basi yapan ¢alisan icin ne kadar kiyafet alindi gibi ise alim
maliyetlerim dogdu. Bunu dlgiiyoruz ama mesela sunu ol¢miiyoruz, insan
kaynaklar: ekibinin sadece ise alim icin yaptig1 harcadigi zamanin ne kadara mal

1

oldugunu biz ol¢miiyoruz su anda.’

Bir diger katilimci, ise alim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve biit¢e planlamasiyla baslayarak,
piyasa arastirmasi yapilmasi ve uygun ilan paketlerinin se¢ilmesi seklinde ilerlediklerini

dile getirmektedir.

K8: “...Mesela benim kac kisi ise alma ihtimalim var? Bir sene icerisinde ona
gore bir ilan paketi arastiriyorum ve teklifleri ona gore alyyorum. Ekstra
pozisyonlarin kritikligine gore yine opsiyonlu ele aldigim modiiller oluyor.
Mesela iste akilli ilan gibi tek kariyer gibi sponsorlu, sosyal medya vs. farkl
versiyonlart var onlart arastiriyorum. Bu noktada HR Metrics ile ¢alisiyoruz.

Orada envanter ve iste teknik sinaviar yapilabiliyor. Envanterlerle birlikte
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Ingilizce sinavi uyguluyoruz adaylara. Ayrica farkli platformlar icin de yine bir
arastirma yapiyorum. Bunlar arasindan tekrardan bir degerlendirme yapmamiz

gerekebiliyor.”

Aragtirmada yer alan bir katilimci, dijital platformlardaki kullanim {icretleri ve igsel
programlarinin maliyetlerini ise alim maliyeti olarak degerlendirmektedir. Ozellikle,
HRPeak gibi programlar i¢in 6deme yapildigi ve bunun isletme maliyetlerini etkiledigi
belirtilmektedir. Diger taraftan 1K modiiliiyle ilgilenen IT calisanlarinin is
degisikliklerindeki rolii ve buna bagli olarak is¢ilik maliyetlerinin nasil hesaplandigi yine

bu anlamda 6nem arz etmektedir.

K1: “Kariyer.net’e kullamim iicreti odiiyoruz, LinkedIn’e kullanim bedeli
odiiyoruz, EBA zaten bizim kendi icimizde kullandigimiz bir program ona
herhangi bir iicret 6demesi yapmiyoruz ama HRPeak programumizda bir bedel
odiiyoruz. EBA’da maliyet kalemi olarak diistindiigiimde yapmis oldugumuz
degisiklikler icin sirf IK modiiliiyle ilgilenen 2 IT ¢alisanimiz var. Bu arkadaslar
vapacagimiz tiim degisikliklerde birebir destek oluyorlar. Mesela bir siireci bir
formu yeniden tasarlamak ya da onay siireclerimizi degistirmek istedigimizde ya
da eklemek istedigimizde bunu anlatiyorsunuz onlar arka planda islemleri
vapiyorlar. Mesela bu arkadaglarla ilgili maliyetleri konusuyoruz séyle ki is¢ilik
maliyeti ne olacak? Mesela bir form tasarlatacagim IT arkadasimiza, diyorum ki
bu senin kag giiniinii alir. Mesela diyor ki 3 giiniimii alir. ‘3GiinXGiinliikUcret’

gibi bir hesaplama yapiyoruz ve bunu direktoriimiizle paylasiyoruz.”

Baska bir katilme1 ise alim silirecinin maliyetlerinin; pozisyon kapatma, testlerin
kullanim1 ve igse alim portallarinin kullanimi gibi bir dizi gider kalemini icerdigi ifade

edilmektedir.

K2: “..kisi pozisyonu maliyetlerden bir tanesidir, isi yapan kiginin maasgi
diyebiliriz. Kullanmis oldugumuz testler yine bir gider kalemi olabilir. Kullanmus
oldugumuz portallarin sozlesme iicretleri bu iigtinciisii olabilir. Yani sunu da
katalim ¢ok yiiksek olmasa da iste adayr kurumla tanistirmaya gidiyoruz, bunun

)

transfer ticretidir.’

Bir katilimc1, “Online goriismelerimiz su an i¢in olmuyor. Halbuki adayi buraya davet

etmek hem aday i¢in bir maliyet aslinda hem bizim i¢in de siirecin uzamast anlaminda

bir maliyet ki zaman kaybi da bir maliyetle bir isletme icin.” (K6) seklinde goriislerini
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belirterek aslinda ise alim maliyetlerinin azaltilabilecegine dikkat ¢cekmektedir. Bagka bir
katilimcr aslinda kullanilan platformlarin kilit adaylara erisebilme noktasinda énem arz
ettigini dile getirmekte ancak bu platformlarin maliyetlerinden 6tiirti tercihlerini daha
uygun platformlar 6zelinde kullandiklarin1 “Platform olarak bize uygun az maliyetli veya
ticretsiz ise alim platformlarim tercih ediyoruz. Bu potansiyel adaylari kacirmamiza
sebep olabilir ancak bu konuda iyilestirmelerimiz devam etmektedir.” (K12) seklinde

‘

sozleriyle agiklamaktadir. Bagka bir katilmcinin gorist “...dijitallesmek ilk basta
yvatirim maliyeti yiiksek olan bir sey” (K9) seklinde olup ise alim siireclerinin
maliyetlerini kabul edilmis maliyetler olarak degerlendirdiklerini ifade etmistir. Bu
acidan bakildiginda isletmenin fiziki konumuna yakin adaylarin bagvuru siirecine ve sehir
disindan bagvuran adaylarin ise alim maliyeti kapsaminda ayr1 degerlendirdiklerini
belirtmektedir. Birincisinde adaylarin fiziksel olarak gelerek basvuru formunu
doldurmalar1 ve beklemeleri, genellikle atik ve kagit maliyeti gibi goriinse de aslinda bu
durumun bir maliyeti oldugu belirtilmektedir. Digerinde ise seyahat masraflart goz

ontinde bulundurmakta ve bu masraflar, ise alim siirecinin maliyetine dahil edilerek

hesaplanmaktadir.

K9: “Adayin Sakarya icerisindeki basvurulardan bahsedelim. Gelip kagit
doldurmast iste beklemesi aslina bakarsaniz béyle goriiniir bir maliyet degil. Yani
sadece burada atik ve kagit maliyeti varmus gibi aslinda. Ama tabi adayin oradaki
bir gelis siireci var. ...ortalama bir maliyet ¢ikarip sehre gére hani adaylarin
hesaplarina para génderiyorduk. ...tabii ki bu da bir ise alim maliyetine yansiyor

1

aslinda baktiginda.’

Bir katilimei tarafindan ise alim maliyetinin en 6nemli unsurlarindan birinin Turnover
oldugu ve bu nedenle adaylarin ise alinmasinin ardindan istihdam edilme siirecinde
yasanan maliyetlerin de g6z dniinde bulundurulmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica,
ise alim siirecinde harcanan zaman ve emegin de bir maliyet oldugu ancak bu maliyetin

bir egitim gideri olarak degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir.

K3: “Ashinda benim ise alim maliyetimin en seyi tabii ol¢iim, tek KPI'miz var o
da Turnover oranlaruimiz. Yani aday da ayrilsa biz de gondersek yanls adayi
istihdam ettigimizde bize olusan bir maliyet var ve biz bu maliyeti soyle
ol¢iimliiyoruz, ashinda bu adayi ise aldiktan sonra onu odedigim iicret. Ama sunu

biliyoruz, o adayin ilk 2 aylik ya da 6 aylik pozisyonuna gére harcadigimiz efor
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da bir maliyet ama o maliyeti biz kendi yonetim toplantilarimizin bunu
kabullenmis durumdayiz. Ciinkii her ogretmenin bir ogrenme oldugunu
diisiiniiyoruz. Ornek veriyorum aday, IK’da basladi ve ben ona bordro
ogretiyorum. Adaya bodrum iirettigim i¢in mesai harctyorum bu mesai bir gider
midir? Benim igin bir maliyet olusturur mu? Simdi bir¢ok insan diyor ki evet
maliyet olusturur. Ben de diyorum ki haywr maliyet olusturmaz. Ciinkii anlatan
kisi ayni zamanda ogrenir. Ciinkii karsisindaki aday soru sorabilir, égretici bir
eksigi varsa gidermek ister. Ayni zamanda kisiyi tazeler. Ben bunu maliyet olarak
gormedim Bunu bir Egitim gideri olarak goriiyorum. Benim icin oradaki tek

maliyet Turnover kaynakli adaya odedigimiz iicrettir.”

Yine aymi katilimer isletme igerisinde calisan memnuniyet ekibi kurduklarimi dile

getirerek, ¢alisan memnuniyet anketlerini degerlendirilmesi sonucunda aksiyon planlari

olusturduklarmni ifade etmektedir. Burada ozellikle yan haklarda eksiklik hissedilen

alanlarda iyilestirmeler yapilmasi akabinde ¢alisan memnuniyetini artirarak ¢alisan devir

hizin1 azaltma amaglanmaktadir.

K3: “Calisan memnuniyet ekibi diye bir ekip kurduk sirket i¢erisinde bu ekip her
boliimden bir temsilciyle olustu. Calisan memnuniyet anketi sonuglarint hatta
sorularinin revizyonunu da bunlar yapiyor. Aksiyon plani onerilerini ¢ikartiyor,
insan kaynaklar: tarafi bunlart eliyor, biit¢elendiriliyor, yonetim tarafina biitce
gidiyor... iste biz ozellikle yan haklarda ciddi anlamda eksik kaldigimiz
diigtiniiyorduk iste. Son bir bucuk sene igerisinde once tamamlayict saglik
sigortasi yapildi. ...Ne yapalim beyaz yaka ¢alisanlarina briit maaslarimin %10 u
kadar sosyal yan hak destegi vermeye bagladi. Yilda 4 kere olacak sekilde
motivasyon etkinligi koyduk. Calisan memnuniyetini arttirip ¢alisan Turnover

oranlarini diisiirmeyi hedefliyoruz yani.”

Bir katilimci, disariya ilan vermeden Once mevcut calisanlar1t degerlendirme ve

pozisyonlarin1 doldurma yontemiyle pozisyonlarin daha hizli dolmasi ve ise alim

maliyetlerinin azaldigin1 gézlemlediklerini ifade etmektedir. Ayrica katilimei, i¢ adaylar

zaten sirket kiiltiirlinii ve is yapis seklini tanidiklar1 i¢in uyum saglama stireci daha kisa

olabilecegini de belirtmektedir.

K11: “Ashnda i¢ ise alimla ashinda i¢ adaylarla minimize edebiliriz. ...Mesela

disariya ilan mi ¢ikacagiz once igeriye duyuruyoruz. Boyle bir ilanimiz var
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basvurur musunuz? Bu sekilde pozisyonun daha hizli kapandigini gozlemledik.

Maliyet neredeyse yok. Tekrar bir sinav gondermiyoruz, tanmidigimiz biri ¢iinkii.”

Mevcut siirecte isveren markasini giiclendirmek amaciyla stratejik bir proje yiirtittiiklerini
ifade eden baska bir katilimci, bu projenin amacini mevcut ¢alisan1  elde tutmaya

dayandirmaktadir.

K10: “...su anda is veren markasini daha yiiceltmek adina bir siirii basligi olan
bir proje yiiriitiiyoruz ama bu onivimiizdeki senemizin ig veren maliyetlerimiz
azalacak demek degil belki 5 sene sonra azalmis olacak demek ve bu yeni
personele alimindan daha ¢ok mevcuttaki personele tutmaya yonelik seyleri

’

icermektedir...’

Bagka bir katilimciya gore, ticret bordrolarinin ve izin evraklarinin dijital platformlar
araciligiyla yonetilmesi, islemlerin hizlanmasina ve zamanin daha verimli kullanilmasina
yardimci olabilmektedir. Bu da isletmenin ise alim siireglerinde harcanan zamani ve

emegi azaltarak maliyetleri diigiirebilmektedir.

K7: “Yani biz biraz daha su an ihtiyaca ve zamanimizi nasil diistirebiliriz
noktasinda odaklaniyoruz. Mesela iicret bordrolarini biz islak imzali alryorken su
an e inovasyon programi iizerinden tek bir SMS iizerinden yapiyoruz. Izin
evraklarimizi da buna entegre ettik. Izin evraklarimiz da islak imzaliydi. Su an e
inovasyon tizerinden zaten illa insan kaynaklar: programi bizim IT ekibindeki
arkadaslarimiz bizim ihtiyaglarimiza gore yaptilar. Su an bizim ayin yarisini alan

’

puantaj ¢alismamiz hani 2,3 giine diistiriildii.’

Dijital doniisiim, isletmelerin personel yonetimi ve is siireclerini iyilestirmek i¢in kritik
bir rol oynamaktadir. Ozellikle dijital platformlarin entegrasyonu ve portal kullanimu,
personel odakliligin artmasina ve is siireglerinin verimliliginin artmasina olanak
saglamaktadir. Bu dijital araglar sayesinde, personel izinleri, 6zliik bilgileri gibi kritik
siirecler daha etkin bir sekilde yonetilebilmekte ve calisanlar arasinda bilgi paylagimi

kolaylagsmaktadir. Bir katilimecinin bu konudaki goriisleri asagida yer almaktadir.

K6: “....Bir donem portal kullanmak istedik. Su an i¢in onun olgiimlemesini
maliyet agisindan yaptik. Calisan orada yillik iznini gorsiin. Yillik izine kadar
kullanmis. Ne kadar kalmis, bodrosunu da gérsiin. Ozliik bilgilerini, bir
giincelleme oldugu zaman da hani yeni bir ikamet adres olabilir ya da baska bir

sey olabilir. Iste geri bildirim yapsa diye bir portal ¢calismamiz oldu. Su an icin o
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asamadayiz. ... Yavas yavas entegre etmeye ¢alisiyoruz. Portal kullanimi da kisi

icin bir dijitallesme adimidir...”

Ise alim siireclerinde video miilakat platformlari, mobil ise alim uygulamalar1 ve yapay
zeka tabanli otomasyon arag¢larinin kullanimi, arastirmada yer alan bazi katilimcilarca ise
alim stireclerini iyilestirdigi ve maliyetleri azalttig1 diistintilmektedir (K1, K3, K5, K10
ve K11).

K1: “Bu uygulamalar bizim sistemimiz icerisinde bir sistem kullanim bedeli
oderken ayrica degerlendirme merkezi dedigimi bir modiilii alryoruz. Bu modiiliin
icerinden kisilik envanterlerinden Ingilizce sinavlarina oyunlastirma dedigimiz
tiim testlerin oldugu bir batarya gibi diistinebilirsiniz. Bir¢ok kategori var. Siz
licreti odedikten sonra tiim sistem agiliyor. Orada dogal olarak ekstra bir maliyet
oluyor. Ancak getirisine bakip verdiginiz rakami kiyasladiginizda aslinda ¢ok da

onemli degil maliyeti.”

K2: “Internette bir gider kalemi bakildigi zaman. Burada hani bu ¢cok kiigiik bir
orandir ama yani ona gelene kadar bir siirii gider vardir gibi diigiinmek

i)

gerekiyor...’

K3: “Simdi soyle bir kere daha kaliteli adayr segiyorsunuz, daha dogru aday
seciyorsunuz. Ise alim siirecinde daha az efor sarf ettiginiz icin tek basina bir ise
alimci istihdam etmenize gerek kalmiyor. Bir insan kaynaklart uzmani iste
haftamin bir giiniinii ige alim igin aywabiliyor. Geri kalan 4 giinde sizin farkl
faaliyetlerinizi yapiyor. Dogal olarak mevcut IK personel maliyetinizi azaltiyor.

Direkt etkisi oluyor yani...”

K5: “...su an aktif olarak kullandigimiz yok, on ¢alismasi yapiliyor diyebilirim.
Belki bir yapay zeka tabanl video miilakat icin 6n degerlendirme asamasinda
kullanilmak iizere kullanmima alinmak isteniyor. ...onun disinda vaka analizi
vesaire uyguladigimiz hani kayitlarimiz oluyor. Video miilakat olarak belki onu

)

soyleyebilirim, onlart inceliyoruz.’

K9: “... Zaman yénetimini sagliyor aslinda hem aday i¢in hem kendimiz icin
zamandan tasarruf saglamis oluyoruz. Ise alim maliyetleri azaliyor. Bunlar
online platformlardan bagsvurularin yapwp gerekli bilgileri karst tarafa
iletebiliyoruz.  ...Arsiv  odalarima gerek kalmiyor yani sunucularda

1

saklayabiliyorsunuz bunlart.’
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K10: “Maliyet anlaminda kesinlikle etkisi olur. Yiizlerce aday staj gériismesi igin
basvuruyor. ...simdi sen bu adaylarin her biriyle sadece gériisme planlasan
telefonda bu senin i¢in bir maliyet. ....hepsine 5 tane soru soruyorum Videoda
hepsine cevap versinler. Belki 5 giin siirecek bir arama siirecinden kurtuldum iste

online miilakatlar: gondermeleri sonucunda...”

K11: “Agwrlikl olarak aslinda bir aday igin 4.5 saat gidiyor. Ve gériisme katilan
her yoneticinin saatlik iicretini hesapladiginizda ciddi bir maliyet olusuyor.
Interaktif miilakatlar: uyguluyoruz. Yapay zekd anlaminda FlowQ nun bir ekrant
var, biz almak istedigimiz yaniti verip ve hareket alanlari da inisiyatif alanlart da
verip tablolastirip makine ogrenmesini ogrettik. Bizim miilakatlarimizi yapay
zekd dinliyor ve bir sonraki asamaya sistemden bakip sadece gecenlerle IK
goriismesi yapiyorum. Hem zaman dolayisiyla da maliyetleri azaltarak dogru

)

adaya daha hizli ulagiyorum.’

Arastirmada yer alan katilimcilar, dijitallesmenin getirdigi avantajlar1 ve maliyetleri goz
oniinde bulundurarak siireclerini iyilestirmeye ve calisanlari bu yone ydnlendirmeye
caligmaktadirlar. Bu ¢abalar, egitimlerin ve Onciiliigiin Onemini vurgulayarak,

calisanlarin dijitallesmeye uyum saglamasini tesvik etmektedir.

K2: “...biz zaten kurumlarda degisimin parcasiyiz. Sadece IK siireci olarak degil,
yvani biz orada aslinda bir kurumsallagma hedefiyle giriyoruz. Dijitallesme ¢ok
onemli bir konu. En biiyiik etken aslinda kirilmayan, kirllamayan bir direng var.
Bunun ¢esitli sebepler olabilir. Ama jenerasyon farki olay, yani su an mesela yeni
jenerasyondaki yani en son hani z kusagindaki kisiler buna ¢ok ac¢iklar ama iste
50 yaslardaki kisiler onlar: diistiniirsek zor olabiliyor bu siire¢ aslinda onlara da
vargilamamak gerekiyor. Ciinkii ne sekilde baslanirsa o sekilde devam
edebilecegini diistiniiyor. Ama sey zaman degisiyor ve buna ayak uydurmalari

gerekir...”

K3: “...sirketin her unsurunda da buradaki maliyetler goz ardi ediliyor su anda.
bunun faydasint gordiikten sonra yani bu maliyeti kiyaslamvyorsun. Ciinkii Artik
daha verimli ¢alisamimiz oluyor. Yani dijitallesen insan karakter tarafindan

maliyet hesabt yapilmiyor su anda bizde.”
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SONUC VE ONERILER

Globallesen Diinya’da “Dijitallesme” kavraminin is ve sosyal yasamin her alaninda
onemli bir rol oynadig1r goriilmektedir. Temel olarak dijitallesme, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin kullannminin yayginlasmasi ve bu teknolojilerin insanlarin giinliik
yasamlarina daha fazla entegre edilmesi siirecini ifade etmektedir. Bu anlamda, bilgi
islem, iletisim, veri depolama ve paylagsma gibi bir¢ok alanda teknolojik yeniliklerin
kullanimini igermektedir.

Sosyal boyutta ise dijitallesmenin insanlarin birbirleriyle etkilesim bi¢imlerini
degistirmekte oldugu ve akabinde toplumsal iliskileri doniistiirdiigii goriilmektedir.
Sosyal medya platformlari, ¢cevrimigi topluluklar, dijital iletisim araclar1 gibi unsurlar,
insanlarin iletisim kurma ve bilgi paylasma bigimlerini koklii bir sekilde degistirmistir.
Egitim alanina bakildiginda, dijitallesmenin yine biiyiik bir etki yarattig1 ve Online egitim
platformlarinin, uzaktan egitim imkanlarinin, dijital 6§renme araglar1 gibi unsurlarin,
ogrenme ve dgretme siireglerini yeniden sekillendirdigi goriilmektedir.

Dijitallesme siirecinin bilgisayarlar, akilli telefonlar, internet, bulut bilisim, yapay zeka,
biiyiik veri analizi gibi teknolojilerin yayginlagsmasiyla birlikte ivme kazandig1 ve bilgiye
erisim noktasini kolaylastirmanin beraberinde iletisim siire¢lerini hizlandirarak is yapma
sekillerini de 5Snemli dl¢iide degistirdigi goriilmektedir. Is diinyasinda, dijitallesme siireci
stireglerin otomatiklestirilmesini, verimliligin artirilmasini ve kiiresel pazarlara erisimin
kolaylastirilmasin1 da ifade etmektedir. isletmeler, dijital teknolojileri kullanarak tiretim
stireclerini optimize ederken, miisteri iligkilerini gelistirmekte ve yeni pazarlama
stratejileri  gelistirmektedir. Elbette ki dijitallesme siirecinin dengeli bir sekilde
yonetilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.

Glintimiizlin hizla dijitallesen diinyasinda, is diinyasinin pek ¢ok alaninda oldugu gibi
insan kaynaklar1 yonetimi de 6nemli bir doniisiim yasamaktadir. isletmeler, teknolojinin
sundugu olanaklardan yararlanarak ise alim siireglerini daha etkin ve verimli hale
getirmeye caligmakta olup bu durum insan kaynaklar1 ise alim siirecindeki dijitallesme
stireci olarak adlandirmaktadir. Dijitallesme siireci, ise alim siireclerinde geleneksel
yontemlerin dijital teknolojilere doniistiiriilmesi veya bu teknolojilerin entegre edilmesi
anlamma gelmektedir. Onceleri kagit tabanli ve yavas ilerleyen siirecler, giiniimiizde
dijital platformlar, otomatiklestirilmis araclar ve veri analitigi gibi yenilikg¢i teknolojilerle
desteklenmektedir. Bu siiregte, ise alim ilanlarinin dijital platformlarda yayinlanmasi,

¢evrimici bagvuru formlariin kullanilmasi, adaylarin dijital miilakatlara tabi tutulmasi
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gibi bir¢ok yeni uygulama goriilmekte olup ayni zamanda yapay zeka ve makine 6grenimi
gibi ileri teknolojilerin igse alim siirecine entegrasyonun da giderek arttigi gergegi ile
karsilagilmaktadir. Bu teknolojilerin, adaylarin yeteneklerini degerlendirmek, uygun
adaylar1 belirlemek ve ise alim siirecini daha verimli hale getirmek i¢in kullanildigini
ifade etmek miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 ise alim siirecindeki dijitallesme siireci, isletmelere bircok avantaj
sunmakta olup dezavantajlar1 da beraberinde getirmektedir. Bu anlamda teknolojinin is
yasamina etkilerinin giderek daha belirgin bir hal aldigi ve bu dijital doniisiim
avantajlarinin kesfedilmesinin, insan kaynaklar1 yonetimi gibi kritik alanlarda da 6nemli
iyilestirmeleri su yliziine ¢ikardig1 ifade edilebilmektedir. Dijitallesmenin insan
kaynaklar ise alim siirecine getirdigi olumlu etkileri, isletmelere daha etkili, verimli ve
adil ise alim siirecleri saglama yolunda yol gdsterici nitelikte olmas1 seklinde kisaca
belirtilebilmekte olup akabinde su sekilde agiklanabilmektedir; 6ncelikle, dijitallesme ile
birlikte ise alim siireci daha hizli ve verimli bir sekilde yonetilebilmektedir. Online is ilan1
siteleri ve profesyonel sosyal medya platformlar gibi dijital platformlar, isletmelere genis
bir aday havuzuna erisim imkén1 saglamakta ve potansiyel adaylarla daha hizli bir sekilde
iletisime ge¢melerini saglamaktadir. Bdylelikle, ise alim siirecindeki zaman kaybi
azalmakta ve isletmeler daha yetenekli adaylari daha kisa siirede bulabilmektedir.
Dijitallesme sayesinde ise alim siireci daha objektif bir hale gelmektedir.
Otomatiklestirilmis ise alim siiregleri ve veri analitigi araglari, adaylarin yeteneklerini,
deneyimlerini ve uygunlugunu degerlendirmek i¢in veri odakli yaklagimlar sunmaktadir.
Bu sayede, insan kaynaklari1 profesyonellerinin 6nyargili degerlendirmelerden kaginmasi
ve adil bir se¢im siireci yliriitmesi kolaylasmaktadir. Ayni zamanda ise alim siirecinde
aday deneyimini olumlu yonde etkilemektedir. Cevrimi¢i is basvuru platformlari, dijital
miilakat araglar1 ve hizli iletisim kanallari, adaylarin ise basvurularini kolaylagtirmakta
ve iletisimi daha etkili hale getirmektedir. Bu da hem isletmelerin adaylarla daha iyi bir
iliski kurmasini saglamakta hem de aday memnuniyetini artirmaktadir. Bu anlamda,
dijitallesmenin ise alim siirecinin iyilestirilmesinde onemli bir rol oynadigi ifade
edilebilmektedir. Bu nedenle, isletmelerin dijitallesme siirecini dogru bir sekilde
yoneterek, insan kaynaklar1 ise alim silirecindeki potansiyeli en 1iy1 sekilde
degerlendirmesi kritik 6neme sahiptir.

Tiim bunlarin beraberinde dijitallesme siirecinin insan kaynaklar1 ise alim siirecine

getirdigi olumsuz etkiler de goz ardi edilmemelidir. Dijitallesmenin insan kaynaklar1 ise
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alim siirecine en 6nemli olumsuz etkilerinden biri, insan temasinin azalmasi ve aday
deneyimindeki bozulmadir. Geleneksel ise alim siireclerinde adaylarla birebir
etkilesimler 6n plandayken, dijitallesme ile birlikte bu etkilesimlerin azalmasi veya
tamamen ortadan kalkmasi sdz konusu olabilmektedir. Ozellikle, otomatiklestirilmis ise
alim siiregleri ve robotik miilakatlar, adaylarin duygusal ihtiyaclarin1 ve beklentilerini
karsilamada yetersiz kalabilmektedir. Bu anlamda dijitallesmenin insan kaynaklari ise
alim siirecine getirdigi bir diger olumsuz etki ise adaylarin Onyargili bir sekilde
degerlendirilmesi riskidir. Otomatiklestirilmis ise alim siiregleri ve veri analitigi araglari,
adaylarin bagvuru formlarindan ve gevrimigi profillerinden elde edilen verilere dayanarak
degerlendirme yapabilmektedir. Ancak, bu verilerin objektif olmamasi veya yanlig
yorumlanmasi durumu, adaylarin 6n yargili bir sekilde degerlendirilmesi riskini de
beraberinde getirmektedir. Ele alinabilecek bir diger olumsuz etki ise ise alim
stireglerindeki giivenlik ve gizlilik endiseleridir. Cevrimigi is bagvuru platformlarinin ve
dijital miilakat ara¢larinin kullanimi, adaylarin kisisel ve hassas bilgilerinin calinma veya
kotiiye kullanilma riskini artirabilmektedir. Bu durum hem adaylarin hem de isletmelere
giivenlik endiselerini artirmakta olup ise alim siirecinin giivenilirligini sorgulamalarina
neden olabilmektedir. Bu anlamda, isletmelere dijitallesme siirecini yonetirken, insan
kaynaklari ige alim siirecine olan etkilerini dikkate almasi ve aday deneyimini korumak
i¢cin uygun Onlemleri almasi 6nem arz etmektedir.

Ise alim siireglerinde dijital doniisiim, ¢agimizin is giicii piyasasinda énemli bir degisimi
ifade etmektedir. Bu degisim, geleneksel ise alim yaklagimlarini derinden etkilemis ve
isverenlerin yeni stratejiler gelistirmesini gerektirmistir. Bu baglamda, ise alim
siireclerinin dijitallesmesi, adaylarin bulunmasi, degerlendirilmesi ve ise alinmasi
asamalarinda teknolojinin entegrasyonunu i¢ermektedir.

Ise alim siireclerindeki dijital doniisiim, dncelikle ise alimin dijital platformlar araciligiyla
gerceklestirilmesini igerir. Geleneksel yontemlerin yerini online is ilami siteleri,
profesyonel sosyal medya platformlar1 ve diger dijital kanallar almistir. Bu platformlar,
is arayanlarla etkilesim kurmak ve is ilanlarin1 yaymak adina igverenlere genis olanaklar
sunmaktadir. Bununla birlikte, ise alim siire¢lerinde dijitallesme, adaylarin
degerlendirilmesi ve secilmesi asamalarinda da kendini gostermektedir. Modern
teknoloji, adaylarin yeteneklerini degerlendirmek i¢in ¢evrimigi testler, simiilasyonlar ve
video miilakatlar1 gibi araglar saglamaktadir. Bu yontemler, igverenlere adaylarin ise

uygunlugunu daha objektif bir sekilde degerlendirme imkani sunar. Bu baglamda,

90



dijitallesme igse alim siireglerinde veri odakli bir yaklasimi da beraberinde getirmistir.
Ginliik olarak giincellenen ise alim yoOnetim sistemleri ve analitik araglar, ise alim
siirecinin her asamasinda degerli veriler saglamaktadir. Bu verilerin analizi ise ise alim
siireclerinin 1iyilestirilmesi ve stratejik kararlarin alinmasi i¢in 6nemli bir kaynak
olusturmaktadir.

Dijital ¢agda ise alimin 6nemli bir unsuru da isveren markas: giiciidiir. Is arayanlar,
potansiyel igverenler hakkinda ¢evrimigi olarak bilgi edinebilmektedirler. Bu nedenle,
igveren markasi giiclinii artirmak i¢in isverenlerin dijital platformlarda aktif olmas1 ve
olumlu bir marka imaj1 olusturmas1 gerekmektedir.

Sonug olarak, dijital ¢agda ise alim siireclerinin dijitallesmesi, igverenlerin ise alim
stratejilerini yeniden gézden gecirmelerini ve modern teknolojinin sundugu olanaklardan
en iyi sekilde faydalanmalarini gerektirir seklinde ifade edilebilmektedir. Bu baglamda,
ise alim siireclerinde dijitallesme ve teknoloji entegrasyonu, isverenlerin rekabet¢i bir
avantaj elde etmelerine ve is giicli piyasasindaki degisimlere uyum saglamalarina
yardimci olabilmektedir.

Bu siirecte, ¢alismamizin konusunu olusturan ise alim metriklerinin, isletmelerin ise alim
stireglerini degerlendirme ve iyilestirme de kritik bir rol oynadig1 ifade edilebilmektedir.
Ise alim metrikleri, ise alim siireglerinin performansim dlgmek, analiz etmek ve optimize
etmek i¢in kullanilan dlgiilebilir verilerdir. Ise alim metrikleri genellikle bir dizi Anahtar
Performans Gostergesi (KPI) olarak tanimlanmaktadir. Bu noktada KPI'lar, ise alim
stirecinin farkli asamalarinda Olciilen ve izlenen belirli performans gostergeleridir
seklinde ifade edilebilmektedir. Isletmeler, ise alim siirecindeki belirli hedeflere ulasmak
icin bu metrikleri kullanmakta olup siirecin etkinligini degerlendirmek adina bu verileri
analiz etmektedir. Bu noktada dijitallesmenin ise alim metriklerine entegresi ile cok daha
etkin bir sekilde kullaniminin saglanmasi akabinde igletmelere bir dizi avantaj sundugunu
ifade etmek miimkiindiir.

Dijitallesme, ise alim siireclerinde veriye dayali karar verme siirecini giiclendirmekte ve
analitik yaklagimlarin kullanimini artirmaktadir. Isletmeler, dijital platformlar araciliiyla
adaylarla etkilesim kurarken, bu platformlardan elde edilen verileri ise alim metriklerine
entegre ederek aday deneyimini iyilestirerek daha bilingli kararlar alabilmektedir.
Dijitallesmenin ise alim metriklerine entegrasyonu ayni zamanda veri odakli karar alma
kiiltiiriiniin gelistirilmesine de katki saglamaktadir. Isletmeler, dijitallesme sayesinde

biiylik miktarda veriyi analiz ederek ise alim siire¢lerindeki giiclii ve zayif yonleri
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belirleyebilmektedir. Bu analizler, isletmelere ise alim stratejilerini daha etkili bir sekilde
yonlendirme ve iyilestirme firsati sunmaktadir. Dijitallesme, ise alim siireclerinde
verimliligi artirmak i¢in otomasyon ve yapay zeka gibi teknolojilerin kullanimini da
tesvik etmekte olmasi nedeniyle dijitallesmis ise alim platformlar araciligiyla bagvurular
otomatik olarak eleme, adaylar siniflandirma ve miilakatlar i¢in uygun adaylar1 belirleme
gibi siirecleri daha hizli ve verimli bir sekilde yonetebilir hale gelmistir ki bu durum,
otomasyon siireglerinin ise alim metriklerine entegre edilerek siirecin etkinligi ve
performansi hakkinda daha detayli bilgi saglamasina yol agmaktadir. Ayn1 zamanda veri
odakli karar alma kiiltiirtiniin gelistirilmesine de katki sagladigini ifade etmek
miimkiindiir. Isletmeler, dijitallesme sayesinde biiyiik miktarda veriyi analiz ederek ise
alim siireclerindeki giiclii ve zayif yonleri belirleyebilmekte olup bu analizler neticesinde
ise alim stratejilerini daha etkili bir sekilde yonlendirme ve iyilestirme imkani elde
etmektedirler.

Calismanin konusunu olusturan Ise Alim Metrikleri; Doldurma Siiresi, Ise Alim Kalitesi,
Teklif Kabul Orani, A¢ik Bagvuru Sayisi ve ise Alim Maliyeti olmak iizere 5 temel unsur
olarak incelenmis olup ise Alim Siirecinde Dijitallesmis ve Dijitallesmekte olan
isletmeler aracilig ile agiklanmaya calisilmistir. Ise alim metriklerinin 5 temel unsur
olarak calismaya dahil edilmesinin nedeni hem literatiirde hem de katilimcilar tarafinda
kabul gormiis metrikler olmasidir.

Ise Alim Metriklerinin Olciimlenmesi

Doldurma Siiresi Metrigi:

Ise alim siirecinin dnemli bir dlciisii olan doldurma siiresi, bir pozisyonun agilmasindan
bagvuru siirecinin tamamlanmasina ve adayin ise baglamasina kadar gecen siireyi ifade
etmektedir. Bu siireg, isletmelerin operasyonel verimliligi, rekabet avantaji ve aday
deneyimi agisindan kritik 6neme sahiptir. Son yillarda ise dijitallesmenin ise alim
siireclerine entegrasyonu, doldurma siiresi metrigini 6nemli Olgiide etkilemistir.
Dijitallesmenin ige alim siireglerine entegrasyonu, doldurma siiresi metriginin daha etkin
bir sekilde 6l¢iilmesini ve yonetilmesini saglamaktadir. Artik isletmeler, dijital ise alim
platformlar1 aracilifiyla is ilanlarim1 yaymlama, bagvurulart otomatik olarak eleme,
adaylar1 degerlendirme ve miilakatlar i¢in uygun adaylar1 belirleme gibi siiregleri daha
hizli ve verimli bir sekilde yonetebilmektedirler. Bu otomasyon stiregleri, doldurma siiresi
metriginin daha dogru bir sekilde dlgiilmesine ve iyilestirilmesine olanak saglamaktadir.

Dijitallesme ayni zamanda ise alim siire¢lerini daha seffaf hale getirerek doldurma
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siiresini azaltmaya da yardimci olmaktadir. Isletmeler, dijital ise alim platformlar:
aracilifiyla adaylarla daha hizli ve etkili bir sekilde iletisim kurabilir, bagvurular
izleyebilir ve siireclerin her asamasini adaylarla paylasabilir hale gelmistir. Bu sayede,
isletmeler ise alim siireclerini daha seffaf hale getirerek adaylarla olan iletisimi
giiclendirerek siirecin daha hizli tamamlanmasini saglamaktadir. Ancak, dijitallesmenin
ise alim siireglerine entegrasyonuyla birlikte bazi zorluklar da ortaya ¢ikmaktadir.
Ozellikle biiyiik veri kullanimi, veri giivenligi endiseleri, algoritma tabanli karar verme
siireclerinin seffafligi gibi konular dikkate alinmalidir. Bu anlamda, isletmeler
dijitallesmenin ise alim siireglerine entegrasyonunda dikkatli olmali ve aday deneyimini
On planda tutarak siireci yonetmelidirler.

Arastirma bulgularina gore bu asamanin sundugu olanaklar,

e Dijitallesmenin, ise alim siireglerini otomatiklestirerek bagvuru siirecinden ise baslama
sirecine kadar olan siiregleri hizlandirdigt ve daha verimli hale getirdigi
anlasilmaktadir.

e Dijjital ise alim platformlarinin, manuel islemleri azalttig1 ve bu anlamda isletmelerin
zaman ve kaynaklarini tasarruflu bir sekilde kullanmalarmma olanak tanidigi
anlagilmaktadir.

e Dijital platformlar araciligiyla is ilanlarinin yayinlanmasinin, daha genis bir aday
havuzuna erisim saglayarak potansiyel adaylarin daha kolay bir sekilde bulunmasini
miimkiin kildig1 goriilmektedir.

¢ Dijitallesmenin, ise alim siireclerinde veri analitiginin kullanimini artirdig1 ve bu sayede
karar verme siireclerini destekledigi anlasilmis olup adaylarin niteliklerini,
performanslarint ve ise uygunlugunu daha iyi degerlendirmeye olanak sagladigi
gorilmiistiir.

e Dijital platformlarin, igse alim siirecinin her asamasinda adaylarla seffaf bir iletisim
sagladig1 ve bagvuru durumu, miilakat tarihleri ve sonuglar1 gibi bilgilerin adaylarla
paylasilabilirliginin aday deneyimini olumlu yonde etkiledigi anlasilmistir.

e Dijjital platformlarin, otomasyon ve yapay zeka teknolojilerini kullanarak bagvurular
eleme, adaylar1 siniflandirma ve miilakat siireglerini optimize etme gibi stiregleri daha

etkili bir sekilde yonettigi anlasilmistir.

Arastirma bulgularina gore bu asamada yasanilan zorluklar,

93



e Dijitallesme ile birlikte, adaylarin kisisel ve hassas bilgilerinin dijital platformlarda
saklanmas1 ve islenmesiyle ilgili glivenlik riskleri artabilmektedir. Veri sizintilar1 veya
giivenlik ihlalleri, ciddi sonuglara yol acabilir olup isletmelerin itibarini
zedeleyebilmektedir.

e Bazi adaylar, teknolojiye erisimde veya dijital platformlar1 kullanmada zorluklar
yasayabilmektedir.

e Dijitallesme, ise alim silireglerinde insan dokunusunun kaybolmasina neden
olabilmektedir. Otomatik siiregler ve yapay zeka tabanli kararlar, adaylarin bireysel
ithtiyaglarini ve duygusal durumlarini g6z ardi edebilmektedir.

e Isletmelerin dijitallesme siirecinde uygun yeteneklere ve kaynaklara erisimi
olmayabilmektedir. Bu durum, ise alim siire¢lerinin etkin bir sekilde yonetilmesini

zorlastirabilir olup doldurma siirelerini uzatabilmektedir.

Bu dezavantajlar, isletmelerin dijitallesme siirecinde karsilasabilecekleri potansiyel
zorluklar1 ve riskleri temsil etmektedir. Ancak, dogru stratejiler ve politikalarla bu
dezavantajlarin iistesinden gelmek miimkiindiir.

Ise Alma Kalitesi Metrigi:

Isletmelerin rekabetci bir avantaj elde etmek ve uzun vadeli basarilarini saglamak igin en
onemli unsurlardan biri, uygun yetenekleri ise alma siirecidir. Ise alim siirecinin etkinligi
ve basarisi, organizasyonlarin performansi etkileyen kritik bir faktordiir. ise alim
siirecinin dl¢iilmesinde kullanilan metriklerden biri de ise Alma Kalitesi’dir. Ise alma
kalitesi, ise alinan adaylarin performansi, uyumu ve uzun vadeli basarilar1 gibi faktorlere
dayali olarak degerlendirilmektedir.

Gilinlimiizde ise alim siireclerinin dijitallesmesi, ise alma kalitesi metriginin daha etkin
bir sekilde yonetilmesine ve 6lclilmesine olanak tanimaktadir. Dijitallesme, isletmelerin
ise alim siire¢lerinde kullanilan teknolojilerin ve dijital platformlarin entegrasyonunu
ifade etmektedir. Bu entegrasyon, isletmelere adaylar1 daha dogru bir sekilde
degerlendirmek, uygun adaylar1 belirlemek ve ise alim kararlarin1 desteklemek icin veri
analitigini  kullanma imkanm1 sunmaktadir. Dijitallesmenin ise alim siireglerine
entegrasyonu, ise alma kalitesi metriginin daha dogru bir sekilde dl¢iilmesini sagladigini
belirtmek miimkiindiir. Otomatik siiregler ve yapay zeka tabanl karar destek sistemleri
araciligiyla adaylarin yetenekleri, uyumu ve potansiyeli daha iyi analiz edilmekte olup
isletmelerin daha 1iyi kararlar almasini ve ise alimlarinda basariyr artirmasini
saglamaktadir. Ancak, dijitallesmenin ise alim siireclerine entegrasyonu bazi zorluklari
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da beraberinde gelmektedir. Ozellikle, veri giivenligi endiseleri, aday deneyimindeki
potansiyel azalma ve insan kaynaklar1 profesyonellerinin teknolojiye adapte olma
zorluklar1 gibi konular bu metrikte de 6nem arz etmektedir. Bu nedenle, isletmeler
dijitallesmenin ise alim siireglerine entegrasyonunu dikkatle yonetmeli ve aday
deneyimini stirekli olarak iyilestirmeye odaklanmalidir.

Arastirma bulgularina gore bu asamanin sundugu olanaklar,

e Ise alim Kkalitesi metrigi, ise alman adaylarin performansinin degerlendirilmesine
olanak tanimaktadir. Adaylarin is performansini ve uzun vadeli bagarilarin1 daha objektif
bir sekilde dl¢iilmesine ve degerlendirilmesine destek olmaktadir.

e Adaylarin isletmenin kiiltiiriine ve degerlerine ne kadar uygun oldugu
degerlendirilebilmektedir.

e Dogru adaylarin ise alinmasiyla ¢alisan memnuniyetinin artmasina ve calisanlarin
sirkete bagliliginin artmasina katki saglamaktadir.

e Yanlis adaylarin ise alinmasi, egitim maliyetlerinin artmasina, is verimliliginin
diismesine ve isten ayrilma oranlarmin artmasina neden olabilir. Ise alim kalitesi metrigi,
bu tiir maliyetleri en aza indirmeye destek olmaktadir.

e Isletmelerin rekabet iistiinliigii elde etmesine destek olmaktadir. Dogru adaylarin ise
alinmasi, isletmelerin daha verimli ve etkili olmalarin1 saglamakta ve bdylece rekabet¢i
bir avantaj elde etmektedir.

e lsletmelerin ise alim siireclerini siirekli olarak iyilestirmesine olanak tanimaktadir.
Geri bildirimler ve veri analizi yoluyla ise alim siireglerindeki zayif noktalar1 belirlenerek

stirekli olarak iyilestirebilmektedir.
Arastirma bulgularina gore bu asamada yasanilan zorluklar,

e Veri toplama, analiz ve raporlama gereksinimleri, isletmeler igin ekstra zaman ve
kaynak harcamasina neden olabilmektedir.

e Ise alim kalitesini 6l¢gmek igin gerekli olan teknoloji, araglar ve kaynaklar maliyetlidir.
Kiiciik isletmeler i¢in bu maliyetler yiiksek olabilecegi i¢in  Olgiimi
zorlastirabilmektedir.

e Bazi 6nemli faktorlerin eksik veya hatali verilerle 6l¢iilmesi, sonuglarin dogrulugunu

etkileyebilmektedir.
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e Otomatik filtreleme ve degerlendirme sistemleri adaylar1 elemeye calistig1 i¢in bu
sistemler, bazen adaylarin yeteneklerini veya uyumunu dogru bir sekilde

degerlendirmeyebilmekte olup yanlis kararlara yol agabilmektedir.

Isletmeler, bu zorluklar1 azaltmak veya gidermek icin uygun onlemler alarak siireci
dikkatle yonetmelidir.

Teklif Kabul Orani Metrigi:

Glinimiiz is diinyasinda, ise alim stirecleri giderek dijitallesme egilimindedir. Bu
dijitallesme, isletmelerin daha verimli, etkili ve adil bir igse alim siireci yiiriitmesine olanak
tanirken, ayn1 zamanda ise alim metriklerinin gelistirilmesi ve kullanilmasina da olanak
saglamaktadir. Bu baglamda, ise alim siireclerini degerlendiren ve iyilestiren bir metrik
olan Teklif Kabul Orani, dijitallesmenin merkezinde 6nemli bir yer tutmaktadir.

Ise alim siirecinde teklif kabul orani, isverenlerin yaptiklar1 is tekliflerinin kabul edilme
ylizdesini ifade etmektedir. Bu metrik, bir isletmenin basariyla sonuglanan is tekliflerinin
sayisini, toplam teklif sayisina bolerek hesaplanmaktadir. Yiiksek bir teklif kabul orani,
isletmenin adaylarin ilgisini ¢ekmekte ve onlar etkili bir sekilde ¢ekmekte ne kadar
basarili oldugunun bir gostergesidir.

Teklif kabul orani, dijitallesmenin etkisi altinda 6nemli degisimler gecirmektedir. Dijital
platformlar ve iletisim araclar1 sayesinde isverenler, adaylarla daha hizli ve etkili bir
sekilde iletisim kurabilmekte ve onlarin beklentilerini daha iyi anlayabilmektedir. Bu da
is tekliflerinin daha uygun ve c¢ekici olmasimi saglamaktadir, dolayisiyla teklif kabul
oranini artirmaktadir.

Arastirma bulgularina gore bu asamanin sundugu olanaklar,

elsletmenin, adaylarla olan etkilesimlerinin sonuglarini degerlendirerek ise alim
slirecinin iyilestirmesine destek olmaktadir.

e Yiiksek bir teklif kabul orani, ise alim siirecinin verimli oldugunu gostermektedir.
Isletmenin ise alim siirecini optimize etmesine ve kaynaklarini verimli bir sekilde
kullanmasina olanak tanimaktadir.

e lyi bir teklif kabul orani, isletmenin rakiplerine gore daha cazip bir isveren oldugunu
gostermektedir. Bu durum, isletmenin sektordeki rekabet¢i konumunu giiclendirmekte
olup en iyi yetenekleri gekmesine yardime1 olmaktadir.

e Diisiik bir teklif kabul orani, ise alim siirecinin maliyetlerini artirmaktadir. Ancak
yiiksek bir teklif kabul orani, igletmenin daha az zaman ve kaynak harcamasi anlamina

gelir, bu anlamda teklif kabul oran1 metrigi ile maliyetler diisiirebilmektedir.
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eisletmenin isgiicii ihtiyaglarmi daha dogru bir sekilde tahmin etmesine destek
olmaktadir.

e Yiiksek bir teklif kabul orani, isletmenin isveren markasini giiglendirmektedir. lyi bir
isveren markasi, isletmenin sektordeki saygiligini artirmakta olup yetenekli adaylar
¢ekme potansiyelini de ayni oranda artirmaktadir.

e lyi bir teklif kabul orani, ise alinan adaylarin ise basladiktan sonra ne kadar memnun
olduklarin1 da yansitmaktadir. Olgiimlenen yiiksek bir teklif kabul orani, isletmenin
adaylar1 dogru bir sekilde degerlendirdigini ve onlara uygun isler sundugunu géstermekte
olup ¢alisan memnuniyetinin artmasina olanak saglamaktadir.

e Tekliflerin reddedilme nedenleri analiz edilerek, kok nedenlerin belirlenmesi ile

stratejik ¢oziimlerin gelistirilmesi miimkiin hale gelmektedir.
Arastirma bulgularina gore bu asamada yasanilan zorluklar,

o Teklif Kabul Orani, ise alim siirecinin basarisini degerlendirmek i¢in kullanilan énemli
bir metrik olsa da tek basina yeterli degildir. Diger faktorler de goz Oniinde
bulundurulmalidir, bu nedenle sadece teklif kabul oranina dayanarak karar vermek, ise
alim siirecinin tam resmini sunmayabilmektedir.

e Teklif kabul oranina dikkat edilmesi gerekliligi kadar teklif ret oranlarinin ve analizinin
dikkatle yapilmamasi 6l¢iimiin dogru ve seffaf yapilmamasi anlamina gelebilmektedir.

¢ Dijitallesmenin entegresi ile baz1 adaylar icin is teklifini kabul etme siireci karmasik
hale gelebilmektedir. Teklifin dijital platformlar aracilifiyla iletilmesi ve elektronik
olarak imzalanmasi, baz1 adaylar i¢in zorlayici olabilmektedir.

e Teklif kabul oramini etkileyen dis faktorlerin, dijital ortamda dogru bir sekilde
degerlendirilmesi zor olabilmektedir. Ekonomik, sosyal veya sektorel faktorlerin
dijitallesmenin etkileriyle birlesmesi, teklif kabul oraninin dogru sekilde

yorumlanmasini zorlagtirabilmektedir.

Agtk Basvuru Sayist Metrigi:

Ise alim siirecindeki nemli bir metrik olan Acik Basvuru Sayis1 Metriginin dl¢iilmesi,
isverenlerin ve insan kaynaklari profesyonellerinin aday havuzunu degerlendirmek ve ige
alim stratejilerini gelistirmek i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Bu metrik, belirli bir is
pozisyonu i¢in acik is ilanlarina yapilan basvuru sayisini ifade etmekte olup ise alim

siirecinin etkinligini degerlendirmede dnemli bir arag niteligindedir.
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Acik Bagvuru Sayis1 Metriginin 6l¢iilmesi ve dijitallesmeye entegresi, ise alim siirecinin
onemli bir yoniidiir. Bu metrik, belirli bir pozisyon i¢in yapilan agik is ilanlara yapilan
basvuru sayisini 6lgmekte olup bu basvurularin kalitesini, ¢esitliligini ve etkinligini
degerlendirmeye destek olmaktadir. ise alim siirecinde dijitallesmenin artmasiyla birlikte,
Ac¢ik Basvuru Sayis1 Metriginin dlgiilmesi ve degerlendirilmesi de dijital platformlar
araciligiyla gergceklesmektedir. Geleneksel ise alim siireglerinde, agik is pozisyonlar
genellikle gazete ilanlari, is panolar1 veya sirket web siteleri gibi sinirli iletisim kanallar
araciligiyla duyurulmaktaydi ancak dijitallesme ile birlikte, sosyal medya platformlari, is
arama siteleri, profesyonel aglar ve mobil uygulamalar gibi cesitli dijital kanallar
kullanilarak is ilanlarina erisim saglanabilmektedir.

Arastirma bulgularina gore bu asamanin sundugu olanaklar,

o Dijital platformlar araciligiyla yapilan is ilanlari, daha genis kitlelere ulasma imkan1
saglamaktadir. Bu sayede daha fazla adayin dikkati ¢ekilerek is basvurusu yapmalari
tesvik edilebilmektedir.

e Dijitallesme, Acik Basvuru Sayist Metriginin verimli bir sekilde analiz edilmesine
olanak tanimaktadir. Dijital platformlar iizerinden gelen bagvurularin veri analizi, aday
profillerinin daha detayli bir sekilde incelenmesini ve ise alim siirecinin iyilestirilmesini
saglamaktadir.

e Acik bagvuru sayisinin dlgiilmesi, isverenin aday havuzunu genisletmesine yardimci
olmaktadir. Daha fazla bagvuru almak, igsverenin daha genis bir aday yelpazesinden
potansiyel ¢alisanlar1 degerlendirmesine olanak tanimaktadir.

e Daha fazla bagvuru almak, igverenin rekabet giiciinii artirmaktadir. Nitelikli adaylara
ulagsmak i¢in ¢esitli dijital platformlar kullanilarak ilanlarin yaymlanmasi, rakiplere
kiyasla daha cazip bir igveren imaj1 olusturabilmektedir.

e Daha genis bir aday havuzu, igverenin ige alim siirecini daha ¢esitli ve kapsayici hale
getirmesine olanak tanimaktadir. Farkli ge¢mislere, becerilere ve deneyimlere sahip
adaylar arasindan se¢im yapmak, is giicliniin ¢esitliligini artirmaktadir.

e Daha fazla bagvuru almak, igverenin ise alim siirecini daha verimli hale getirmektedir.
Nitelikli adaylarin daha hizli bir sekilde belirlenmesi ve se¢ilmesi, ise alim siirecinin daha

hizli tamamlanmasini saglamaktadir.

Arastirma bulgularina gore bu asamada yasanilan zorluklar,
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e Dijjital platformlar, kolay erisilebilirlikleri nedeniyle adaylarin daha fazla basvuruda
bulunmalarini tesvik edebilmektedir. Ancak bu basvurularin ¢ogu, is ilanina gergekten
uygun olmayan veya bagvuru yapmayi diisiinmeyen adaylar tarafindan yapilmis
olmaktadir. Bu durum, gergekten nitelikli adaylar1 belirlemeyi zorlastirabilmekle
birlikte ise alim siirecinin de karmasik bir hal almasina neden olmaktadir.

e Dijital platformlar lizerinden gelen basvurularin yonetimi, manuel olarak yapilan
basvurulara kiyasla daha zor olabilmektedir. Fazla sayida bagvuru, igsverenin basvurulari
etkin bir gekilde filtrelemesini ve dogru adaylar1 belirlemesini giiglestirebilmektedir.

e Dijital olarak toplanan basvuru verilerinin analizi, biiyiik miktarda veriyle basa ¢ikmay1
gerektirebilmekte olup bu veri analizi siireci, bilgi kirliligi riski tasiyarak isverenin
dogru kararlar almasini engelleyebilmektedir.

e Yiiksek basvuru sayisi, ise alim silirecinin uzamasma ve gecikmelere neden
olabilmektedir. Bagvurularin incelenmesi, degerlendirilmesi ve geri bildirimlerin
verilmesi daha fazla zaman alabilmekte olup igverenin ihtiya¢ duydugu pozisyona hizli
bir sekilde uygun adaylar1 bulmasini zorlastirabilmektedir.

¢ Yogun bagvuru sayisiyla birlikte, adaylar arasindaki rekabeti artirarak adaylarin ige alim
stirecinde daha az kisisel ilgi ve iletisim alabilmelerine sebebiyet verebilmektedir. Bu
durum, aday deneyiminde olumsuz etkilere yol acarak sirketin imajin1
zedeleyebilmektedir.

eDijital olarak toplanan basvuru verileri, gizlilik ve giivenlik risklerine maruz
kalabilmektedir. Ozellikle hassas kisisel bilgilerin saklanmasi ve islenmesi, uygun
giivenlik Onlemlerinin alinmamasi durumunda giivenlik ihlallerine neden olarak

igverenin imajin1 olumsuz etkileyebilmektedir.
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Ise Alim Maliyeti Metrigi:

Ise alim maliyeti metriginin dl¢iimlenmesi isverenler icin kritik bir &neme sahiptir. Ise
alim stirecinin maliyetleri, isverenlerin finansal performanslarin1 dogrudan etkileyerek
stratejik kararlar almalarina yardimci olmaktadir. Bu baglamda, ise alim maliyeti
metriginin 6l¢iimlenmesi ve analizi, isverenlerin ise alim siireclerini etkin bir sekilde
yonetmelerine ve optimize etmelerine destek olmaktadir. ise alim maliyeti metrigi, ise
alim silirecinin her agamasinda olusan maliyetleri belirleyerek analiz etmektedir. Bu
maliyetler arasinda is ilaninin yayinlanmasi, adaylarin degerlendirilmesi i¢in kullanilan
araglar ve teknolojiler, miilakatlarin gerceklestirilmesi, is tekliflerinin hazirlanmasi ve
adayim entegrasyon siireci gibi unsurlar yer almaktadir. Ise alim maliyeti metrigi, bu
maliyetleri belirleyerek isverenlere ise alim siirecinin toplam maliyetini anlamalarina ve
yonetmelerine olanak tanimaktadir. Ise alim maliyeti metriginin dogru ve kapsamli bir
sekilde ol¢iilmesi, isverenlerin dogru kararlar almasina ve ige alim siireglerini etkin bir
sekilde yonetmelerini saglamaktadir.

[se alim maliyeti metriginin o6lciimlenmesinin dijitallesmeye entegre edilmesi,
igverenlerin ise alim siireclerini daha verimli ve etkili hale getirmelerine destek
olmaktadir. Dijitallesme, ise alim siire¢lerini daha otomatik, hizli ve verimli hale getirerek
maliyetleri azaltmakta olup isverenlere bir dizi olanak sunmaktadir.

Arastirma bulgularina gore bu agamanin sundugu olanaklar,

e ise alim siirecinin her asamasinda yapilan harcamalari izleme ve degerlendirme imkani
saglamaktadir. Bu sayede isverenler, maliyetlerini kontrol altinda tutarak gereksiz
harcamalar1 azaltmakta olup biitge tasarrufu saglamaktadir.

eise alim siirecinin verimliligini degerlendirmektedir. Verimlilik artis1 saglanarak ise
alim siirecinin daha etkin ve hizl1 bir sekilde yiiriitiilmesi miimkiin olmaktadir.
eisverenlere karar alma siireglerinde &nemli bir rehberlik saglamaktadir. Maliyet
verilerine dayanarak isverenler, stratejik kararlar alabilmekte olup ise alim siirecini
tyilestirmek i¢in dogru adimlarin atilmasini saglamaktadir.

e Maliyetlerin kontrol altinda tutulmasi ve verimliligin artirilmasi, isverenlere rekabet
avantaji saglamaktadir.

eise alim maliyeti metrigi, isverenlere yatirim getirisi (ROI) analizi yapma imkani
sunmaktadir. Yapilan harcamalarin ise alim siirecinin sonuglarma nasil yansidigini

degerlendirerek, isverenler etkili stratejiler gelistirmektedir.
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eisverenlere gelecekteki ise alim maliyetlerini planlama ve tahmin etme konusunda
destek olmaktadir. Gegmis verilere dayanarak gelecek maliyetleri tahmin etmek,
isverenlere stratejik planlama yapma imkan1 saglamaktadir.

e Dijjitallesmeye entegresi ile ise alim siireclerinin manuel ve kagit tabanli adimlarini
azaltarak maliyetlerin diisiiriilmesine olanak saglamaktadir. Is ilanlarmin dijital
platformlarda yayinlanmasi ve adaylarin ¢evrimig¢i bagvuru yapmasi, geleneksel reklam
ve basili materyal maliyetlerinin azaltilmasina imkan saglamistir.

e Dijjitallesmeye entegresi ile ise alim siireglerini hizlandirarak zaman tasarrufu
saglamaktadir.

e ise alim siireglerinin verimliligini artirmaktadir. Dijital araglar ve yazilimlar, isverenlere
adaylarin verilerini daha kolay yOnetme, analiz etme ve raporlama yapma imkani

saglayarak ige alim siirecinin her agamasini optimize etmelerine yardime1 olmaktadir.
Arastirma bulgularina gore bu asamada yasanilan zorluklar,

eise alim maliyeti metrigi, isverenlerin sadece maliyetleri azaltmaya odaklanmasina
neden olabilmektedir. Ise alim siirecinin kalitesi gdz ardi edilerek nitelikli adaylari
cekmekten vazgegilebilmektedir. Bu durumda, ise aliman c¢alisanin uzun vadeli
performanst ve katkist g6z ardi edilerek, kisa vadeli maliyetler Oncelik
kazanabilmektedir.

eise alim maliyeti metriginin ayrintili Slgiimii, isverenlerin karar alma siirecini
yavaglatabilmektedir. Maliyet verilerinin toplanmasi, analizi ve degerlendirilmesi zaman
alarak ise alim silirecinin hizin1 azaltabilmektedir. Bu anlamda yetkin adaylarin
kagirilmasi s6z konusu olabilmektedir.

e Dijjital dl¢limlenme siireci i¢in gerekli olan teknolojik altyapi, yazilimlar ve egitimler
gibi unsurlar yatirim gerektirmektedir. Bu yatirimlar, baglangicta 6nemli maliyetler

olusturarak kisa vadeli maliyetlerin artmasina neden olabilmektedir.

Ise alim siireclerinin etkin bir sekilde yonetilmesi, giiniimiiz is diinyasinda rekabet
avantaj1 saglamanin temel unsurlarindan biridir. Bu siireclerin yonetilmesinde ise alim
metriklerinin kullanilmasi, igverenlere aday havuzlarmi genisletme, aday deneyimini
tyilestirme ve ise alim silireglerini optimize etme imkani sunmaktadir. Calismanin
konusunu olusturan ise alim metrikleri ise alim siireclerinin her asamasinda veri odakl
kararlar almay1 ve siireci siirekli olarak iyilestirmeyi saglamaktadir. Ise alim metrikleri

ve dijitallesme birlikte kullanildiginda isverenlerin ise alim siireclerini daha stratejik bir
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sekilde yonetmelerine olanak tanir. Veriye dayali kararlar alarak stirekli iyilestirmeyi
saglayan bu yaklasim, sirketlerin rekabet giiciinii artirirken, aday deneyimini ve ¢alisan
memnuniyetini de olumlu yonde etkilemektedir.

Oneriler

Arastirmacilara oneriler su sekildedir,

e ise alim siireclerinde kullanilan veri analitigi araglarmin ise alim sonuglarina nasil etki
ettigini inceleyen ¢alismalar yapilabilir.

e Sosyal medya ve dijital pazarlama stratejilerinin potansiyel adaylari ¢cekme ve aday
havuzunu genisletme tizerindeki etkisi incelenebilir.

eise alim siireclerinde kullamlan dijital platformlarin veri giivenligi standartlarmin
incelenmesi ve giivenlik agiklarinin etkileri tizerine aragtirmalar yapilabilir.

e Teklif ret oranlarinin artis nedenlerinin detayli bir sekilde analiz edilmesi ve bu
nedenlerin siire¢ iyilestirmelerine nasil doniistiiriilebilecegi iizerine arastirmalar

yapilabilir.
Isletmelere oneriler su sekildedir;

eise alim siirecini dijitallestirmek igin uygun bir altyapr olusturarak Dijital ise alim
platformlari, aday yonetim sistemleri ve veri analitigi araclart gibi teknolojik ¢éztimlerin
degerlendirilmesi beraberinde is siire¢lerine entegre edilmelidir.

e Ise alim siireclerinde veri odakli bir yaklasim benimsenerek 6l¢iimlenebilir metriklerin
belirlenmesi beraberinde siire¢ analizi ile iyilestirmelere yonelik veriye dayali kararlar
alimmalidir.

e Calisanlarin veri analitigi yeteneklerini giiclendirmek veya bu alanda uzman destegi
saglamak, ise alim verilerini etkin bir sekilde analiz edebilecek ve yorumlayacak kisilere
sahip olmak anlamina gelecek olup daha stratejik kararlar alinmasina imkan vermektedir.
e Ise alim siirecinde dijital pazarlama stratejilerini kullanarak potansiyel adaylar isletmeye
cekilmelidir. Sosyal medya, ise alim siteleri ve kariyer portallar1 gibi dijital
platformlardan faydalanarak aday havuzunun gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

¢ Yapay zeka ve otomasyon teknolojilerini igse alim siireglerinde kullanilmasi verimliligi
artirmaktadir.

e Ise alim siireclerinin siirekli olarak gozden gegirilerek iyilestirmelerin saglanmasi adina

geri bildirim dongiisii olusturmak oldukc¢a 6nemlidir. Bu anlamda, aday deneyimi ve
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isveren markasini gelistirmek adina adaylardan ve mevcut ise alim ekibinden diizenli
olarak geri bildirim alinmas1 da 6nem arz etmektedir.

e Isletmenin giiclii bir veri giivenligi politikas1 ve prosediirlerinin olmas1 olduk¢a énemli
bir noktadir. Bu politika, aday verilerinin nasil islenecegi, saklanacagi ve paylasilacagi
konusunda net kurallar1 gostermelidir.

eise alim siireglerinde kullanilan yazilimlarin ve hizmet saglayicilarin giivenilir
oldugundan emin olmak gelecekte yasanilabilecek olasi sorunlarin Oniine gegilmesi
noktasinda biliylik 6nem tagimaktadir. Glivenlik agiklarini diizenli olarak izlemek ve
giincellemeleri zamaninda uygulamak gerekmektedir.

e isveren markasinin giiciinii degerlendirerek potansiyel adaylarmn isletme hakkindaki
algisin1 anlamak adina ise alim metriklerinde isveren markasini etkileyebilecek
faktorlerin belirlenmesi acisindan diizenli olarak geri bildirim toplanmasi oldukca
Oonemlidir.

eise alim siireclerinde aday deneyimini &n planda tutmak gerekmektedir. Adaylarin
basvuru siirecinden, miilakatlara ve teklif asamasina kadar olan siirecte pozitif bir
deneyim yasamalarini saglayarak iletisime agik olunmali, adaylara geri bildirimler
verilmeli ve siiregler seffaf olmalidir.

e Adaylarin teklifleri reddetmesi durumunda hangi adaylarin yedek aday olarak
belirlenecegi konusunda net bir politika belirlenmesi gerekmektedir. Yedek adaylarin
belirlenme kriterleri ve degerlendirme siireci seffaf bir sekilde belirlenmeli ve tiim ise
alim ekibi tarafindan benimsenmelidir.

e Teklif ret sayisinin artmast durumunda, bu durumun nedenlerinin detayl: bir sekilde
analiz edilmesi ve siirecin nerede iyilestirilebileceginin belirlenmesi olduk¢a 6nemlidir.
Ise alim siirecinin her asamasinin diizenli olarak izlenmesi ve performansimin dl¢iilmesi,
sirekli iyilestirme i¢in dnemli bir adimdir.

e Teklifin yapilmasi ve reddedilmesi silirecinde adaylarla diizenli ve seffaf iletisim
kurulmasi, aday deneyimini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, teklifin reddedilmesi
durumunda adaylara hangi asamalardan gegtiklerini ve neden tercih edilmediklerini
iceren detayl geri bildirimler verilmesi, pozitif bir isveren markasi olusturmak acisindan
Oonemlidir.

e Kullanilan platformlarin etkinliginin diizenli olarak degerlendirilmesi ve verimlilik
analizlerinin yapilmasi gerekmektedir. Hangi platformlarin daha etkili oldugunu

belirlemek ve buna gore stratejiyi ayarlamak, ise alim siirecinin daha verimli hale
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gelmesine destek olmaktadir. Bu analizler, siirekli iyilestirme i¢in 6nemli bir adim olarak
goriilmelidir.

e Isletmenin belirledigi biitce dahilinde uygun adaylar1 bulmak icin daha stratejik bir
yaklagim benimsenmesi gerekmektedir. Biitce sinirlamalar1 dikkate alinarak, ise alim
stratejisinin  gézden gecirilmesi ve biitceye uygun adaylari hedefleyen bir planin
olusturulmasi 6nemlidir. Ayrica, biitce disinda kalan adaylara yonelik alternatif ¢oziimler
ve degerlendirme yontemleri de diistiniilmelidir.

eise alimci ve yoneticilerin egitimlerinin diizenlenmesi, ise alim siirecinin Kalitesini
artirmada dnemli bir faktdrdiir. Ise alimeilarin iletisim becerileri, aday deneyimi ve siirec
yonetimi konularinda egitilmesi, silirecin verimliligini artirabilir. Benzer sekilde,
yoneticilerin de ise alim siirecine etkin katilimi1 ve adaylara yonelik dogru beklentilerin
belirlenmesi i¢in egitim almalar1 gerekmektedir.

eise alim siirecini siirekli olarak gdzden gegirme ve iyilestirme yaklasimi
benimsenmelidir. Ise alim siirecinin her asamas1 degerlendirilmeli, iyilestirme firsatlart
belirlenmeli ve siirekli olarak gelisim saglanmalidir. Bu, ise alim siirecinin kalitesini ve
etkinligini artirmada 6nemli bir adimdar.

¢ Bir platformun ige alim siirecine entegrasyonu ve uyumu, ise alim siirecini daha verimli
hale getirmektedir. Ozellikle yazilim gelistiriciler gibi teknik pozisyonlar i¢in uygun
testlerin bulunmasi ve adaylarin teknik becerilerinin objektif bir sekilde degerlendirilmesi
Oonemlidir.

e [sletme kiiltiiriine uyum saglama potansiyelini degerlendirmek igin yapilandirilmis bir
goriisme stireci olusturulmalidir. Bu stiregte adaylarla isletme kiiltiirii hakkinda agik ve
net bir sekilde konusulmali ve adaylardan bu degerlere nasil uyum saglayacaklarini, nasil
katki saglayacaklarin1 anlatmalar istenmelidir.

¢ Davranigsal miilakatlar, adaylarin gegmis deneyimlerini ve nasil davrandiklarini anlama
konusunda onemli bir ara¢ olabilmektedir. Bu tlir miilakatlarda adaylardan belirli
senaryolara nasil tepki verdiklerini ve nasil problemleri ¢ozdiiklerini anlatmalar
istenmelidir. Bu, adaylarin sirket kiiltiiriiniize ne kadar uyumlu oldugunu
degerlendirmenize de yardimci olmaktadir.

e Bekleyen adaylar icin otomatik bildirimler olusturulmalidir. Sistem, adaylara siireg
hakkinda giincel bilgileri belirli araliklarla otomatik olarak gonderebilmelidir. Bu

bildirimlerde adaylarin durumu hakkinda bilgi verilerek gerekirse adaylardan ek bilgi
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talep edilebilmelidir. Bu sayede adaylar siirecin neresinde olduklarin1 kolayca takip
edebilir durumda olurlar.

e Adaylarin beklentileri ve mevcut isyerindeki {icretleri gibi bilgilerin daha 6nceden
belirlenmesi ve analiz edilmesi énemlidir. Bu bilgiler, teklif hazirlama siirecinde daha
dengeli bir yaklasim benimsenmesini saglamaktadir.

e Dijital sistemlerin kullanimi, adaylarin her asamadaki konumlarinin izlenmesi, siiregteki
aksakliklarin veya gecikmelerin tespit edilmesine olanak tanimaktadir. Bu sayede, ise
alim siireglerindeki verimliligi artirmak i¢in gerekli diizeltmeler yapilarak aday deneyimi
tyilestirilmektedir.

e Sistem iizerinden adaylarin her asamadaki konumlarmin takip edilmesi, adaylarla
iletisimin daha etkili bir sekilde yonetilmesini saglamaktadir. Ozellikle adaylarin siireg
hakkinda bilgilendirilmesi ve giincel tutulmasi, aday memnuniyetini artirarak sirketin
profesyonel bir imajin1 yansitmaktadir.

e Referans kontrolii gibi 6nemli bir adimin dijital ortamda yapilmasi, siirecin daha hizli
ve etkili olmasini saglamaktadir. Ancak, bu siirecin standartlarinin belirlenmesi ve her
aday i¢in tutarli bir sekilde uygulanmasi 6nemlidir. Ayrica, referans kontrollerinin
sonuglarin sisteme kaydedilmesi ve bu verilerin analiz edilmesi, gelecekteki ise alim
stireclerinde degerli bilgiler saglamaktadir.

e Sistem tlizerinden doldurulan formlarin ve yiiklenen belgelerin kolayca erisilebilir
olmasi1 6nemlidir. Bu sayede, ilgili departmanlar veya yetkililer, gerektiginde bu bilgilere
hizlica erisebilerek islemleri daha verimli bir sekilde yiirlitmektedir. Belgelerin diizenli
ve sistematik bir sekilde depolanmasi ve kategorize edilmesi, is akisinin diizenlenmesine
olanak saglamaktadir.

eise alim siirecinin her asamasmin diizenli olarak takip edilmesi ve ydnetilmesi
onemlidir. Takvim gecikmeleri gibi sorunlar ortaya c¢iktiginda, bu durumlar hizli bir
sekilde tespit edilmeli ve ¢oziim odakli yaklasimlar benimsenmelidir. Siirecin yonetimi
ve takibi i¢in belirlenmis bir sorumlu veya ekip atanabilir ve siirecin her asamasinin
diizenli olarak gézden geg¢irilmesi saglanmalidir.

e Hedef kitlenin tercih ettigi platformlarda aktif olmak ve onlarin ihtiyaglarima uygun
igcerikler sunmak 6nemlidir.

e iK raporlarindan elde edilen verileri diizenli olarak analiz ederek, hangi platformlarin
en 1yi adaylar1 cektigi belirlenmelidir. Bu analizler dogrultusunda, ilan yayinlama

stratejileri optimize edilerek biitce daha etkili bir sekilde kullanilmalidir.
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e isletmenin sosyal medya hesaplari etkin bir sekilde kullanilarak, sirket kiiltiirii, degerleri
ve caligma ortami hakkinda paylasimlar yapilmalidir. Ayrica, is ilanlar1 ve agik
pozisyonlar1 da sosyal medya platformlarinda duyurarak, acik bagvuru sayisini artirmaya
yonelik ¢aligilmalidir.

e Ihtiya¢ duyulan pozisyonlar i¢in uzun vadeli bir isgiicii planlamas1 yapilmalidir. Bu
planlama, ise alim maliyetlerini optimize etmek ve ¢alisan rotasyonunu minimize etmek
i¢in onemlidir.

¢ Calisan memnuniyetini artirmak i¢in esnek yan haklar ve is destegi saglamak 6nemlidir.
I¢ ise alim siirecini daha da gii¢lendirerek, i¢ adaylara yonelik firsatlar ve kariyer gelisim
imkanlar1 daha agik bir sekilde iletilmelidir. Ise alim ekibi, i¢ adaylarin yetenek ve
potansiyellerini daha iyi anlamak i¢in diizenli olarak i¢ iletisim ve degerlendirme
faaliyetleri gerceklestirmelidir.

eYeni calisan alimindan ¢ok, mevcut calisanin isletmede tutundurulmasma dikkat
edilmelidir. Calisan memnuniyetini diizenli olarak dlgerek, isletme i¢i memnuniyetsizlik
noktalarinin belirlenmesi beraberinde bu alanlarda iyilestirme calismalari yapilmasi
onemlidir. Geri bildirim almak i¢in diizenli anketler diizenlenmeli ve ¢alisan goriiglerinin
dikkate almmmasina Onem gosterilmelidir. Is veren markasi stratejisinin mevcut
calisanlarin motivasyonunu artirmak ve bagliliklarini saglamlastirmak adina kullanilmasi
onem arz etmektedir. Bu anlamda kariyer gelisim firsatlari, esnek calisma olanaklari,
performansa dayali 6diillendirme sistemleri gibi tesvik edici unsurlar gelistirilmelidir.

e Calisanlarin djjitallesmeye uyum saglamasimi tesvik etmek ig¢in diizenli egitim
programlar1 gelistirilmelidir. Bu egitimler, dijital araglarin ve platformlarin nasil
kullanilacag1 konusunda detayli bilgi saglayarak calisanlarin yetkinliklerini artirmaya
yonelik olmalidir.

¢ Calisanlara isletmenin dijitallesme stratejisi ve hedefleri hakkinda seffaf bir sekilde bilgi
verilmelidir. Bu, c¢alisanlarin neden dijitallesmeye yonlendirildigini anlamalarii

saglayarak katilimlarini artirmaya yonelik 6nem arz etmektedir.
Adaylara yonelik oneriler su sekildedir,

e LinkedIn gibi profesyonel platformlarda isverenlerin dikkatini ¢ekecek sekilde beceri
ve deneyimlerin vurgulanmasi giincel bir profile sahip olunmasi adina olduk¢a 6nemlidir.
e Dijital becerilerin siirekliliginin saglanmasi ig¢in gerekli online kurslar ve sertifikalarin

alinmasi dijital yetkinliklerin artirilmasina yonelik énemli bir adimdir.
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¢ Online bagvuru siireglerine asinaligin artirilmasi adina ilgili siireglerde dikkat edilmesi
gereken noktalarin analiz edilmesi ve 6grenilmesi, online miilakat teknikleri konusunda
gelisimin 6nemli bir adimini olugturur.

e Dijital iletisim becerilerinin gelistirilmesi adina e-posta yazigsmalari, online goriismeler
ve dijital iletisim kanallarinda etkili ve profesyonel bir sekilde iletisim kurmay1 6grenmek
olduk¢a 6nemlidir.

e Bagvuru ve miilakat siire¢lerinden sonra geri bildirim isteyerek alinan geri bildirimlerin
degerlendirilmesi ile siirekli olarak gelisime a¢ik olmak 6nemlidir.

e Dijital ise alim siireclerinde esnek ve uyumlu olmak adina yeni dijital platformlara ve
teknolojilere agik olmak, dijital siireclerdeki degisimlere hizlica adapte olabilme
yeteneginizi gelistirme agisindan 6nemli bir adimdir.

e Dijjital ise alim siireglerinde yasanan deneyimlerin degerlendirilerek iyi ve koti
deneyimlerin analiz edilmesi gelecekteki basvurular igin stratejilerin gelistirilmesi adina
oldukca onemlidir.

Tim bu ifadelerin sonucuna odaklanildiginda dijitallesmenin ise alim metrikleri
tizerindeki etkisinin siireglerin hizlanmasina, dogrulugun artmasina ve aday se¢iminin

daha verimli hale gelmesine 6nemli 6l¢tide destek sagladigini belirtmek miimkiindiir.
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EKLER

EK 1. Yar: Yapilandiriimis Gériisme Formu
A.DIJITAL ISE ALIM SURECI
1. Ise alim siirecinde dijital déniisiim size ne anlam ifade etmektedir?

2. Sektor bazli olarak dijitallesmenin ise alim siirecinizi nasil etkiledigini

diisiiniiyorsunuz?
3. Dijital Ise alim siirecinizde hangi handikaplarla karsilastyorsunuz?

4. Geleneksel Ise alim yontemi ile dijital ise alimi karsilagtirdiginizda ne gibi farkliliklar

oldugunu gozlemlediniz?
B. ISE ALIM METRIKLERININ ONEMI

1. Ise alim metriklerini gdz oniine aldigimizda hangilerini dijitallesmeye entegre

ettiginizi diistinliyorsunuz?

2. Sizce Ise Alim Metrikleri neden énemlidir?

C.ISE ALIM METRIKLERINE ILISKIN DETAYLAR
1. Doldurma Siiresi

1.1. Doldurma siiresini nasil 6l¢timlityorsunuz?

1.2. Bir adaya teklif verme, kabul etmesi ve ise baslama siirecini hangi dlgiimleme

bandinda yonetiyorsunuz?

1.3. Bos bir pozisyon siiresinin uzamasina ya da kisalmasina etki eden faktorler sizce

nelerdir?

1.4. Siirecte meydana gelen gecikmeleri saptamak adina uygulamaya aldigimiz ¢éziim

siireclerinizden s6z edebilir misiniz?

1.5. Referanslarin toplanmasi ve degerlendirilmesi siireci ile ilgili herhangi ne tiir

zorluklar yagamaktasiniz?
2. Ise Alm Kalitesi

2.1. Ise alim kalitesini nasil 8l¢iimliiyorsunuz?
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2.2. Ise alim kalitesini dl¢iimlemek icin kullandigimz dijital uygulamalardan bahseder
misiniz?

2.3. Dijital ise alim siireclerini deneyimleyerek yeni is basi yapmis bir calisanin ise
baglilig1 ve motivasyonu iizerindeki etkileri hakkinda neler soyleyebilirsiniz?

2.4. Ise alim siireglerinizi dijitallesme paralelinde nasil iyilestiriyorsunuz?

3. Teklif Kabul Orani

3.1. Teklif kabul siiresini nasil 6l¢timliiyorsunuz?

3.2. Miilakat ve degerlendirme asamasinda yasananlar teklif kabul oranini nasil

etkilemektedir?

3.3. Adaylarin teklif kabul etmeme nedenleri hakkinda bir analiz yapiyor musunuz?

(Yanit: Evet ise) Bu farkliliklar1 neyle iliskilendirebilirsiniz?

3.4. Dijital ise alim araglarinin kullaniminin, is teklifi siirecinin hizlanmasinda nasil bir

rol oynadigini diigiiniiyorsunuz?

3.5. Online bagvuru siirecinin kullanilmasi, adaylarin bagvuru yapma siirecini ne kadar

hizlandirmaktadir?
4. Acik Basvuru Sayisi

4.1. Online is ilan siteleri, sirketin agik pozisyonlarina yapilan basgvurulari artirmada sizce

ne kadar etkilidir?

4.2. Sirket, sosyal medya platformlarint kullanarak acik basvurulari artirmak i¢in hangi

stratejileri uygulamaktadir?

4.3. Dijitallesmis basvuru siirecleri, adaylarin bagvurularin1 tamamlama konusunda sizce

nasil bir deneyim yasatmaktadir?
5. ise Alm Maliyeti
5.1. Dijital ise alim siirecinizin maliyetini nasil dl¢limliiyorsunuz?

5.2.Ise alim siireclerinin maliyetini minimize etmek adma hangi stratejileri

uyguluyorsunuz?

5.3. Ise alim siireclerinizde video miilakat platformlari, mobil ise alim uygulamalar1 veya
yapay zeka tabanli otomasyon araglarmi kullaniyor musunuz? Bu araglar, ise alim

stireclerinizi nasil iyilestirmekte ve maliyetinizi nasil etkilemektedir?
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5.4. Ise alim ekiplerini ve yoneticileri dijital ise alim konusunda egitmek ve siirekli
iyilestirmeler yapmak i¢in harcadiginiz kaynaklarin maliyeti ve yarattig1 etki hakkinda

bir degerlendirme yapabilir misiniz?
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