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Geleneksel insan kaynaklar: yonetiminden elektronik insan kaynaklart yéonetimine gegis, insan kaynaklart
yonetiminin tiim faaliyetlerini etkilemistir. Bu faaliyetlerden en onemlisi kuskusuz elektronik isgoren tedarikidir.
1990’larin ortalarindan bu yana, iistiin nitelikli insan kaynagini orgiite ¢cekebilmek icin, elektronik tedarik giderek
artan bir sekilde isletmeler tarafindan tercih edilmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye de faaliyet
gosteren isletmelerin e-tedarik politikalarina iliskin bir degerlendirme yapmaktir. Bu kapsamda, BIST 100
Endeksi’nde yer alan sirketlerin e-tedarikte kullandiklar: yontem ve araglarin belirlenmesi amacuyla, kariyer web
siteleri incelenerek veri toplanmistir. Tedarik yontemleri, arama yetenegi, basvuru siwrasinda kullanilan araglar
ve gizlilik/giivenlik politikast boyutlarinda frekans analizleri ile genel bir degerlendirme yapilmistir. Bunun yani
swra, sirketlerin faaliyet gosterdikleri sektor tiiriine gére kariyer web sitesi/genel amagl istihdam web sitesi
kullanma, arama ézelligi, is ilamt yayimlama, ozgegmis olusturma imkani ile sirketlerin ana degerler/vizyon,
gizlilik/giivenlik politikas, sirket kiiltiirii ve sosyal yardim ve hizmetleri konusunda bilgi sunma boyutlarinda bir
karsilagtirma yapumistir. Calismanin, hem arastirmacilara hem de uygulayicilara, Tiirkiye'de tercih edilen e-
tedarik yontem ve araglarinin ortaya ¢ikarilmast agisindan katki saglamasi beklenmektedir.
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Abstract

The aim of this study is to make an assessment of the e-recruitment policies of businesses operating in Turkey. In
this direction, data was collected through an examination of career websites of companies in the BIST 100 Index,
in order to determine the methods and tools used by them in e-recruitment. A general evaluation was made with
frequency analysis in terms of recruitment methods, search capability, tools used during the application, and
privacy/security policy. In addition, a comparison was made in terms of providing information on the subject on
the company's main values / vision, privacy / security policy, company culture and social assistance and services,
the possibility of using a career website / general purpose employment website, search feature, posting job
postings, creating a resume, according to the type of sector in which the companies operate. It is expected that the
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study will contribute to both researchers and practitioners in terms of revealing the preferred e-recruitment
methods and tools in Turkey.
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1. Giris

Toplumlarin refahinin artmasinda 6nemli rolii olan Orgiitlerin kurulmasi, gelismesi ve stratejik
amaglarmi gergeklestirebilmesi ve sosyal sorumluluklarint yerine getirebilmesi, onlarin etkili bir
insangiiciine sahip olmalarina baghdir. Orgiitler igin oldugu gibi iilkeler icin de éneme sahip insan
sermayesinin daha iyi bir sekilde yonetimi insan kaynaklarinin etkili kullanim1 ve onlarin bilgi, beceri
ve gelismelerinden yararlanilmasi anlamina gelir. Bu baglamda insan kaynaklari, bir 6rgiitiin en 6nemli
degerleridir. Orgiitler igin bu kadar nemli olan insan kaynaginin etkili yonetimi, 1980’lerin baslarinda
gelistirilen ve yeni bir diislince tarzin1 ortaya koyan insan kaynaklari yonetimi ile saglanmaktadir. Yeni
bir diisiince tarzi olan insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), isletmenin stratejik amaglarini gergeklestirmek
icin insan kaynagini1 yonetme ve kontrol etme {izerinde yogunlagsmaktadir (Bingol, 2019, s. 5). Bu agidan
IKY, stratejik bir yaklasima sahiptir. Dahas1 IKY, isletmenin stratejik amaglarmin olusturulmasinda ve
gergeklestirilmesinde dnemli bir rol oynamaktadir. 20. yiizyilin baslarinda baglayan bir siirecin sonunda
bu noktaya gelinmistir.

20. ylizyilin baglangicindan itibaren ¢alisanlarla ilgili refah programlari, iicret yonetimi, terfiler, oneri
programlar1 vb. gibi sinirl faaliyet alanina sahip personel yonetimi anlayisina, yonetim bilimi alaninda
meydana gelen gelismeler dogrultusunda 1930’lardan daha fazla 6nem verilmis, faaliyet alam
geniglemistir. 1970’lerin baglarinda itibaren ise isletmelerin stratejik yonetim anlayisini benimseyip
uygulamaya baslamasi ve insan kaynaklarina bir sermaye unsuru, bir stratejik kaynak olarak énem
verilmesi gibi gelismeler ortaya c¢ikmistir. Bu gelismeler, sonucu &zellikle 1980’lerin baslarinda
personel yonetiminin islevlerini de kapsayan insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi kabul gérmiis ve
zaman icerisinde firmanin stratejik amaglarinin olusturulmasinda ve gergeklestirilmesinde 6nemli rol
Ustlenmistir. Bunun sonucu olarak isgorenlerin tedariki, se¢imi, egitimi, performanslarinin
degerlendirilmesi stratejik yaklagimla ele alinmigtir. Diinden bugiine insanlarin yonetiminde 6nemli
gelismeler meydana gelmistir. Ozellikle giiniimiiz rekabetci diinyasinda IK'Y, baskalasim icerisindedir.
IKY, cografi, demografik, ekonomik, sosyal, yasal, etik ve ¢cok Onemli teknolojik faktdrlerden
etkilenmektedir. Ozellikle teknolojideki gelismeler, orgiitlerin yapisinda, calisma kaliplarinda,
insanlarin anlayislarinda degisikliklere neden olmustur. Dogal olarak insan kaynaklar1 yonetiminin bu
gelismelerden uzak kalmasi beklenemezdi. Bilgisayarlarin oOrgiitlerde yaygin olarak kullanilmasi,
internet ve iletisim teknolojilerindeki hizli degisimler, insan kaynaklar1 yonetimini de etkilemis ve e-
IKY giindeme gelmistir.

Onceleri bilgi islem teknolojilerinin, daha sonra internet ve web portalindan yararlanilarak fonksiyonlar
acisindan gelenekselden elektronik insan kaynaklari yénetimine (e-IKY) gegilmektedir. E-IKY
sistemleri, her zaman IK stratejilerinin, politikalarinin ve uygulamalarinin hayata gegirilmesine
yardimei olmaktadir.

E-Ticaret sistemlerinin ortaya ¢ikmasi ve bunlarin uygulamadaki basarisi, e-IKY sistemlerinden
yararlanmaya yol agmistir (Girisha ve Nagendrababu, 2019, s. 1). Sonugta insan kaynaklarinin ileri
teknolojiyle biitiinlestirilmesi, orgiitlere yeni bir boyut kazandirmistir. E-IKY araciligiyla maliyetlerin
diismesi ve calisan verimliliginin artmasi saglanmakta (Nurshabrina ve Adrianti, 2020, s. 213) ve karar
vermek i¢gin daha dogru yerde, dogru zamanda veri elde edilmekte, kagitsiz, manuel islem yapilmaktadir.
Aslinda e-IKY tasarimimin amaci, drgiitsel hedeflere stratejik bir sekilde ulagmaktir.

IKYY ’nin teknolojiyle biitiinlesmesi, kuruluslara tiim insan kaynaklar faaliyetlerinde etkili bir iyilestirme
performansi sagladigi bir gergektir. Bu biitiinlesme ayn1 zamanda tiim IKY faaliyetlerini doniistiirmeyi
ve yenilemeyi saglamaktadir (Girisha ve Nagendrababu, 2019, s.3).

Geleneksel IKY’den e-IKY’ye gecis insan kaynaklari yonetiminin her alanini etkilemektedir. E-
IKY nin personel tedarik ve secimi, terfi, egitim, performans degerlendirme, orgiitsel yedekleme, iicret
yonetimi gibi IK uygulamalarinin etkinliginin arttirilmasi miimkiin olurken, 6nemli 6lgiide maliyet ve
zaman tasarrufu saglayacak ve herkes i¢in nesnel bir karara odaklanilacaktir (Girisha ve Nagendrababu,
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2020, s. 153).' E-IKY; bir firmanin verimliligini, etkinligini ve iretkenligini artiracak yeni IK
yontemidir. E-IKY, bir dizi faaliyeti kapsayan terimdir. E-tedarik ve secim, e-egitim, e-iicret, e-
degerlendirme en yaygin kullanilan e-IKY faaliyetleridir.

Bu faaliyetlerden en 6nemlisi kuskusuz elektronik personel tedarikidir (e-tedarik). Firmalar, yetenekleri
kendi orgiitlerine ¢ekebilmek icin 1990’larin ortalarindan itibaren e-tedarik yontemlerini kullanmaya
baglamis, giiniimiize kadar da e-tedarik yontemlerinde gelismeler yasanmistir. Bu konudaki stratejiler
ve yontemler potansiyel nitelikli personele ulasmada, onlar1 orgiite ¢ekmede etkili olmaktadir. Bu
baglamda sirketler, diinya capinda web araciligiyla e-postayi, kendi kurumsal web sitelerini, istithdam
web sitelerini, ¢evrimici gazete platformlarini, ¢cevrimici topluluklar araciligiyla yapilan is reklamlari
gibi tedarik yontemlerini kullanmaktadir (Thielsch, Traumer ve Pytlik 2012, s. 59-60). Ote yandan
sirketler, en yaygin olarak kullanilan kendi kurumsal web sitelerinin iceriginde énemli degisiklikler
yaparak personel tedarik faaliyetinin etkinligini artirmaya ¢aligmaktadir.

Bu c¢alismada, Tirkiye’de faaliyet gosteren sirketlerin tedarik politikalarina iligkin genel bir
degerlendirme yapilmasi amaglanmigtir. Bu dogrultuda, BIST 100 Endeksi’nde yer alan sirketlerin e-
tedarikte kullandiklar1 yontem ve araglarin belirlenmesi yoluna gidilmistir. Bunun yaninda, e-tedarik
yontem ve araglarinin sektorlere gore nasil bir dagilim gosterdigi frekans analizleri ile tespit edilmistir.
Caligmanin, son yillarda dijitallesmenin de etkisiyle 6ne ¢ikan e-tedarik yontemlerinin, Tirkiye’deki
tercih edilme durumunun ortaya g¢ikarilmasi bakimindan 6nem tasidigi degerlendirilmektedir. Bu
kapsamda, ¢alismada ilk olarak geleneksel ve e-tedarik yontemleri ile ilgili genel bir kavramsal ¢erceve
¢izilmig, ardindan BIST 100 Endeksi kapsaminda yer alan girketlerin e-tedarike iliskin tercihleri ve
kariyer web siteleri icerikleri ortaya koyulmustur.

2. Geleneksel Personel Tedariki

Geleneksel personel tedariki siireci, kiralama ihtiyaglarinin belirlenmesi ile baglamaktadir. Bir firmada
cesitli degisiklikler veya yer degistirmeler nedeniyle yeni agilan ve herhangi bir degisiklik veya
genigletme olmadig1 halde mevcut isgiiciinden ayrilmalar nedeniyle bosalan islere ve pozisyonlara hangi
sayida ve nitelikte isgorene ihtiyag olacag: belirlenir. Bu siire¢ 1K planlamasiyla gerceklestirilmisse,
plan uyarinca, IK planlamasi yapilmamissa birim yoneticisi ihtiyaca gore is talebini hazirlar, iist
yonetimin onay1 alindiktan sonra IK departmanina is talebini génderir. IK departmani, eleman almacak
isin gereklerine uygun Ozellikleri yansitan is ilanlarini tasarlar, ticret karsiligi gazete ve dergilerde
yayimlanmasini saglar. Bu ilanlara muhatap olan potansiyel isgérenler posta veya faks yoluyla ya da
sirkete bizzat gelerek bagsvuruda bulunurlar, 6zgeg¢mislerini teslim ederler. Personel tedarik gorevlileri
gelen bagvurularin listesini hazirlarlar, daha sonraki adimda adaylarin doldurduklar1 bagvuru formlari
ile Ozgegmisleri incelerler. Eleman alinacak isin gerektirdigi Ozelliklere sahip olan adaylar
belirlendikten sonra, kisilik testleri, kagit ve kalem testleri uygulanir, onlarla miilakat yapilir, uygun
goriilenlere is teklifinde bulunulur ve is sdzlesmesi yapilir. Bu siirecte yapilan her islem biitiinlesik
degildir, bir islem tamamlandiktan sonra diger isleme gegilir. Geleneksel personel tedarik siirecinin her
bir asamasinda emek yogun ise alim araglar1 kullanilmaktadir. Bu yontemde tedarik siireci tipik olarak
kagida dayalidir, her asamada ayr1 ayri basili formlar doldurulup imza altina alinir. Geleneksel yontemin
kiralama bagina maliyetinin yiiksek olmas1 yaninda, sinirli sayida potansiyel isgorene ulagsma ve etkisiz
aday yoOnetimi gibi 6nemli dezavantajlar1 bulunmaktadir.

Ayni zamanda geleneksel personel tedarik siireci uzun bir siireyi gerektiriyordu ve yiiksek bir maliyetle
sonuglaniyordu. Ote yandan e-tedarik uygulamasindan dnce geleneksel siiregte bilgisayarlar kullanilmig
olsa da, bilgisayarlar i¢ siire¢lerin otomasyonu ile sinirliydi, her bir islemle ilgili bilgisayar kayitlar
arasinda baglant1 s6z konusu degildi. Ancak e-tedarikte bilgisayar kullanimy, i¢ siire¢lerin otomasyonu
yaninda siirecin tiim agamalarinda yiiksek diizeyde gerceklesti.

3. E-Personel Tedariki

E-tedarik, genis bir potansiyel is arayanlar havuzuna ulasilabilmesini saglayan énemli bir uygulamadir.
Bu uygulama, 6nemli e-ticaret yontemlerinden biridir. Sirketlerin 6zellikle web tabanli, gevrimigi
personel tedarik uygulamasiyla genis bir aday havuzuna hizli bir sekilde ulagmasi miimkiin olmaktadir.
Boylece gelismis tedarik araglart sayesinde personel tedarik gorevlilerinin nitelikli adaylari hizla
belirlemelerine, ise almalarina ve potansiyel isgdrenlerle siirekli iliski kurmalarina olanak saglamistir
(Lee, 2005, s. 87; Lee, 2007, s. 82).
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Bilindigi gibi artan kiiresel rekabet karsisinda en yetenekli insanlari orgiitiin biinyesine ¢ekme, tedarik
ve gelistirme yetenegi kurumsal etkinligin tek ve en énemli belirleyicisidir. iste e-tedarik bu yetenegi
ortaya koymaktadir. Ozellikle gittikce biiyiiyen rekabetci bir pazarda yoneticiler, bu rekabet avantajini
saglayacak nadir ve yetenekli isgérenleri cezbetmek i¢in e-tedarik kullanmaktadirlar. Nadir ve yetenekli
isgéren adaylarini is ilanlarina bagvurmaya ikna etmek adaylar arasindan se¢im yapmak 6nemlidir.

E-tedarik, IK piyasasinin tam olarak bilgilendirildigi bir bilgi sistemi olarak da kabul edilebilir. E-
tedarikle firmadaki bosalan veya bosalacak pozisyonlar, 7 giin 24 saat diinyanin her noktasindaki
potansiyel i arayanlara hizli bir sekilde duyurulabilir. Firmalar, internet veya web temelli portallarla
olas1 isgdrenlerle iliski kurabilmekte ve nitelikli adaylar1 taniy1p kiralayabilmektedir (Lee, 2005, s. 87-
88).

Cevrimigi tedarik, internet {izerinden tedarik terimleriyle de ifade edilen e—ted'arik, sadece firma
acisindan yarar saglamaz, fakat ayn1 zamanda aktif/pasif potansiyel is arayanlarin IK piyasasi ve isler
hakkinda bilgi sahibi olmalarin1 saglar.

Son donemlerde, kismen geleneksel personel tedarikinden daha diisiik maliyetli olmasi ve kismen de
rekabet baskisi nedeniyle sirketler daha fazla ¢cevrimigi tedarik yapmaktadir (Thielsch ve Traumer, 2012,
S. 59). Yapilan bir arastirma sonucuna gore gazete ve dergiler araciligiyla gergeklestirilen geleneksel
personel tedarikiyle karsilastirildiginda, internet vasitasiyla (¢evrimigi) bir isgoreni kiralamanin
ortalama maliyeti % 87 oraninda daha diisiikk oldugu belirlenmistir. Geleneksel yonteme gore bir
isgorenin ortalama kiralama maliyeti 1.383 dolar iken ¢evrimigi olanin maliyeti 183 dolardir (Maurer
ve Liu,2007, s. 305-306). Bu yontemin ayni zamanda personel tedarik siirecini 6nemli derecede
kisalttigini da ifade edebiliriz.

E-tedarik yontemlerinin basarili adaptasyonu durumunda ortaya ¢ikacak en dnemli avantajlari, hem
tedarikgiler, hem de is arayanlar i¢in maliyet diisiikliigd, etkinlik ve kolayliktir (Thielsch, Traumer ve
Pytlik 2012, s. 59-60), Is arayanlar da, e-tedarik ydntemi sayesinde, diinyanin neresinde olursa olsun
niteliklerine uygun agik isler hakkinda bilgi sahibi olmaktalar, 7 giin 24 saat 6zge¢mislerini yiikleyerek
bagvurularin1 yapabilmektedirler.

Boylece firmalarin teknolojilesen ve kiiresellesen piyasalarda yetenek ihtiyacimi gidermeleri, (Lievens
ve Highhouse, 2003, s. 76) e-tedarikle miimkiin hale gelmistir. E-tedarikin diigiitk maliyetli, hizli, kolay
olmasi avantaji yaninda, yetenegin degerli bir nitelik oldugu kiiresellesen diinyamizda, firmalarin
yiiksek nitelikli personeli ise almay1 bagarmalarinda 6nemli rol oynadigini ifade edebilir. Ayni zamanda
firmanin stratejik amaglarinin gergeklestirilmesinde 6nemli katkilarda bulunacagi diigiiniilen yeni hedef
gruplar agmak istendiginde de e-tedarik, zamanin ruhuna uygun ve diisiik maliyetli bir secenek
olabilecegi ifade edilmektedir (Cappell, 2001,s. 140-141; Lievens ve Harris, 2003, s. 131-134).

Son 25 yildan beri ise alma diinyasi i¢in bu kadar 6nemli bir konu durumuna gelen ve gercek bir devrim
olarak kabul edilen e-tedarik, potansiyel isgérenleri tanimlama, 6rgiite gekme ve segme birincil amaciyla
bir seri elektronik ara¢ ve teknolojilerin kullanildig1 bir kiralama siireci olarak (Lee, 2011, s. 231)
tamimlanmaktadir. Bu baglamda e-tedarik teknolojileri ise, personel tedarik siireglerini
otomatiklestirerek ve uygun kararlar almak igin gerekli bilgileri saglayarak, personel tedarik
gorevlilerinin gorevlerini daha verimli ve etkin bir sekilde yapmalarina ve ayni zamanda is
bagvurusunda bulunanlarin basvuru islemlerini tatmin edici diizeyde tamamlamalarina yardimer olan
web tabanli teknolojiler olarak tamimlanmaktadir (Lee, 2011, s. 231). E-tedarikte kullanilan teknolojiler
arasinda kariyer web siteleri, bagvuru sahibi izleme sistemi, is arama aracisi, 6n eleme/6z degerlendirme
araclari, yetenek yonetim sistemi, buharlama videolar1, RSS beslemeleri, aday iliskileri gemi yonetimi
sistemi, HRXML ve sosyal medya sayilabilir (Lee, 2011, s. 231). (E-IKL 22) Web tabanl1 personel
tedarik terimini de kapsamina alan e-tedarik, bir firmanin halka acik internet sitesi veya kurumsal
intraneti gibi web tabanl araglar araciliiyla gerceklestirdigi herhangi bir personel tedarik siireci olarak
tanimlanmaktadir (Kerin ve Kettley, 2003, s. 9). E-tedarik, geleneksel personel tedarikinde de soz
konusu olan faaliyetlerin ayn1 anda gergeklestirildigi sirekli ve ¢evrimigi bir siire¢ olarak
nitelendirilmektedir (Lee, 2005, s. 89). (E-IKY 18).

Bu yénteme gore siire¢ su sekilde gerceklesebilir: Yeni bir isgdrene ihtiya¢ duyuldugunda, ilgili 1K
yetkilileri, eleman alinacak isin kodunu is analizi veri tabanina girerek, isin gereklerine ulasirlar.
Bilindigi gibi bu veri tabaninda is analizi ¢alismalar1 sonucu her is icin gelistirilen is gerekleri yer
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almaktadir. Bu is gerekleri esas alinarak s6z konusu ise alinacak isgdrenin sahip olmasi gereken
nitelikler listelenir ve is talebi hazirlanir. Is talebi béliim yoneticilerine ve ilgili iist yoneticiye sunulur.
[s talebinin uygunlugu onaylandiktan sonra, talepte belirtilen kosullar, kariyer web sitesinde ilan edilir
veya genel amagcl istihdam web siteleri kullamilacaksa bu sitelerde ilan edilmek iizere gonderilir. Is
gerekleri, belirli anahtar kelimelere dayali olarak, daha dnce yine elektronik ortamda gonderilmis veya
web sitesine yerlestirilmis, zaman igerisinde gilincellenmesine izin verilmis 6zgegmisleri taramak igin
kullanilir. Bu tarama sonucunda uygun 6zelliklere sahip adaylar belirlenir. Ancak daha etkili bir se¢im
yapabilmek i¢in belirlenen adaylar 6n eleme goriismesi ve testlerden gecirilerek, aday havuzu daraltilir.
Daha sonra adaylar secim/eleme siirecinin asamalarindan gegirilirler. Referanslarin kontroliinden sonra
ise, gruba ve Orglite en iyl uyumu saglayacak adaya is teklifinde bulunulur. Bu siire¢ igerisinde;
kullanilan yazilim programlar1 sayesinde is talebi verilerine gore yiiklenen 6zge¢mislerin otomatik
olarak taranmasi sonucu, drnegin is i¢in basvuranlardan aranan niteliklere sahip olmayanlara sistem
SMS veya e-mail yoluyla bilgi gonderir. Bazi uygulamalarda bagvuru sahiplerinin 6zge¢mis taramasi
sistem tarafindan hizli bir sekilde yapilmasi sonucu, uygun niteliklere sahip adaylara aninda
cevaplamalari istenen Ornegin kisilik envanteri gonderilir. Aday bu testi cevapladiktan sonra kaydet
veya gonder butonunu tiklayarak islemi tamamlar. Daha sonra se¢im siirecinin diger asamalarina gegilir.
Bu islemler hizli ve kagitsiz bir sekilde yapilir.

E-tedarikte siire¢ geleneksel yontemdekine benzer olsa da internetin kullanilmasi ve yayginlagmasi,
kuruluslarin potansiyel calisanlara ulasma ve onlar1 ise alma seklini degistirmistir. Internetin
kullanilmasi, aynm1 zamanda, is arayan insanlarin is arama davranislarim da degistirmistir. Is arayanlar,
kendi niteliklerine uygun agik pozisyonlar1 arama, 6zge¢mis olusturma, bagvuruda bulunma dahil olmak
iizere is arama stirecindeki ¢ogu asamayi artik ¢evrimici olarak yapmaktadirlar (Young ve Foot, 2006,
s. 44). Ayn1 zamanda bagvuru bilgileri aninda IK veri tabanina aktarilabildiginden, ¢evrimici basvuru
stireci kurum ve bagvuru sahipleri arasindaki iletisimi de kolaylastirabilir (Dysart, 1999, s. 106-108).
2002’de hazirlanan bir rapor, tahminen 4 milyon A.B.D.’li is arayan kisinin herhangi bir giinde is
aramak i¢in interneti kullandigin1 ortaya koymustur (Pew Internet Surveys, 2002) (Pfieffelman ve
arkadaslar1, 2010, s. 40). Internetin kullanimi1 hem ise alimcilar hem de is arayanlar tarafindan daha
fazla kullamlabilir duruma gelmistir. internet, personel tedarik ve secim diinyasinda bir devrim
gerceklestirmistir (Kapse ve ark., 2012, s. 82). Internetin kullanilmastyla gerceklestirilen e-tedarik iki
tirde kullanima ayrilmaktadir: Birincisi, personel tedarik i¢in kurumsal web siteleri, ikincisi ise is
ilanlarmi yayimlayan ticari is kurullart veya istihdam web siteleridir (Kariyer.net gibi). Kurumsal web
siteleri, is arayanlarin mevcut pozisyonlar i¢in giris yapabilecekleri, is ilani/kariyer secenekleri icin
baglanti igeren bir sirketin web sitesidir (Kapse ve ark., 2012, s. 82). Web siteleri, hem kuruluslar i¢in
bagvuru kaynagi olarak, hem de is arayan bireyler i¢in bir ig arama araci olarak islev gérmektedir.
Firmalar agik pozisyonlarinin duyurusunu yaparak diinyanin her yerindeki is arayanlarin basvuruda
bulunmalarini saglamak veya nitelikli insanlar1 6rgiite ¢ekebilmek i¢in mevcut firma sitelerine kariyer
sayfalari ekleyebilmektedirler. Kuruluglarin web sayfalarinda sadece eleman alinacak iglerle ilgili ilanlar
yer almiyor, fakat aym zamanda potansiyel isgorenleri Orgiite ¢ekmek igin stratejik icerik de
uretmektedir (Cober ve ark. 2004, s. 623-625; Cober ve ark. 2003, s. 158-159). Sirketlerin web sayfalari
adaylara kurum hakkinda bilgi edinme firsati sunmaktadir. Bu sayfalarda sirketin vizyonu, misyonu,
kiiltiirii, degerleri, ¢alisanlara saglanan yararlar, IK politikalari, gizlilik ve kisisel bilgilerin korunmasi,
bireylerin olumlu bir imaj edinmelerini artiracak diger bilgiler yer almaktadir. Boylece potansiyel
calisanlar, potansiyel isverenleri degerlendirme imkani bulabilmektedirler.

Ote yandan potansiyel ¢alisanlarin isveren kurulus hakkinda olumlu bir izlenim edinebilmelerinde sirket
web sayfalarinin igerigi, cekiciligi ve kullanilabilirligi de 6nemli bir etkendir (Selden ve Orenstein,
2011, s. 31-32). Bu bakimdan e-tedarik yoneticilerinin ana diisiincesi, basvuru sahiplerinin kullanici
dostu olarak algilayabilecekleri ve kendileriyle 6rgiit arasinda iletisimi kolaylikla saglayabilecekleri bir
web sitesi olusturmak olmalidir (Cober ve ark. 2000, s. 483). Web sayfalarinda aktarilan bilgiler,
ozellikle belirli orgiitsel baglama uyan bagvuru sahiplerini ¢cekmek icin kritik dneme sahiptir. (Bretz,
Ash ve Dreher 1989, s. 578).

Personel tedarik konusunda yapilan bir arastirma, web sitelerinde icerigin miktari, odagi ve
gergevesinin, ig arayanlar agisindan kuruluglarin cekiciligi iizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu
gostermektedir (Cober ve ark. 2003, s. 160-168). Kuskusuz bir drgiitiin personel tedarik stratejisinin tek
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onemli bileseninin web sitesinin igerigi olmadigi, estetik ve islevselligin de O6nemli oldugu
vurgulanmaktadir (Pfieffelman ve ark. 2010, s. 42; (E-IKY 61-62). Web sayfasinda kullanilan carpici
renkler ve yaratict yazi tipleri araciligiyla cekici bi¢imlendirme elde edilebilecegi belirtilmektedir
(Zusman ve lands, 2002, s. 289). Estetik agidan uygun sekilde tasarlanan web sayfalarinin daha dikkatli
incelendigi de vurgulanmaktadir.

Web sayfasinin igerigi, is arayanlara ise alimla ilgili bilgiler saglayarak e-tedarik siirecinde biitiinleyici
bir rol oynarken, kullanilabilirlik de bu tiir tedarik bilgileri ile is arayan arasindaki boslugu doldurur.
Web sayfasini ziyaret edenler aradiklari bilgilere kolaylikla ulasabilmeli, 6rnegin 6zge¢mis olusturma
veya 6zgeemisi ylkleme isleminin miimkiin oldugunca basit bir sekilde gerceklestirilmesinde yarar
bulunmaktadir. Sayfanin kullanilabilirligi, onun ¢ekiciligini de artiran etki yaratacaktir.

E-tedarikin ayrildig: ikinci kullanim, ticari amacli istthdam web siteleridir. Kariyer.net, eleman.net.
Linkedin gibi istihdam web siteleri i§ arayanlarla, isgdren arayanlar1 bir araya getiren onlar arasinda
iletisimi saglayan ticari kuruluslardir. Sirket Web sayfalar1 gibi istihdam web siteleri olarak bilinen is
kurullart ayn1 zamanda makalemizin ana konusu olan e-tedarik kaynagi olarak incelenmektedir.

E-Tedarikin hem isgdren arayanlar, hem de is arayanlar agisindan dnemli kolayliklar ve avantajlar
saglamasina karsin bazi dnemli dezavantajlari da bulunmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi gibi e-tedarik
vasitasiyla firmalarin bagvurulart daha hizli ve daha diigiik maliyetle alinabilmektedir. Ancak elektronik
ortamda basvuru sahibi bireyselligini ve karakterini ifade edememektedir. Ote yandan cevrimigi
0zgecmis olusturucular, insanlarin diisiinme yetenegini ve yaraticiligini ortadan kaldirdigi ifade
edilmektedir. Insan dokunusunun olmamasi, firma ile adaylar arasindaki iletisimin saglikl1 bir sekilde
sirdiiriilmesini engellemektedir. Bagvuru sahipleri 6zgegmis olustururken, gercekten hangi niteliklere,
hangi becerilere sahip olduklarini diisiinmeden asilsiz bilgileri vermekten kaginmayabilmektedirler. Bu
da firmalar1 dolandirma anlamina gelmektedir. Ayrica her giin milyonlarca insan hayallerindeki isi
bulmak i¢in diinya ¢apinda internette arama yapmaktadir. Ayni uygulamaya goz atan ¢ok fazla insan
bulunabilir. Bu da sisteme asir1 yiik getirebilir. Bu nedenle ayni sorguyu yapan iki kullanic1 farkl
sonuclar elde edebilir. Ozellikle arama anahtarlar1 arizalanirsa ne isveren ne de adaylar ihtiyac
duyduklar bilgiye erisemezler (Mofukf. 2014. Mg 29). Bir baska olumsuz durum ise, gerg¢ekten nitelikli
olmayan kisilerden ilan1 verilen pozisyon i¢in bircok gereksiz 6zge¢mis alinmasidir. Eger bagvuruyu
alan firmanin iyi bir filtreleme yazilim1 yoksa ise alim gorevlilerinin tiim 6zgegmisleri gozden gecirmek
icin ¢ok fazla zaman harcamalar1 gerekecektir (Du Plessis ve Frederick, 2012, s. 16).

4. Personel Tedarik Kaynaklari

Yukarida belirttigimiz gibi e-tedarik kaynaklari, 1990’larin ortalarindan itibaren yaygin olarak
kullanilmaya baslanmistir. Bununla birlikte personel tedarikinin etkinligini artirmak i¢in ¢ok sayida e-
tedarik kaynag gelistirilip kullanilmaktaysa da bu kaynaklar i¢in heniiz kesin bir siniflandirma sistemi
gelistirilmemistir.

E-tedarik kaynaklar1 genelde alti grupta dnerilmektedir. Bunlar; genel amacli istihdam web siteleri, nis
is panosu (ilan1), e-tedarik uygulamasi hizmet saglayicisi, hibrit (¢evrimigi-gevrimdisi) hizmet
saglayicisi, tedarik konsorsiyumu ve kurumsal web siteleridir.

4.1. Genel Amach Istihdam Web Siteleri

Bu siteler, farkli sektdrlerde hem isverenlere hem de is arayanlara kapsamli bir ¢evrimigi tedarik ¢oziimii
sunmaktadir. Istihdam web siteleri, isverenlerin doldurulacak bir pozisyon igin yetenek ihtiyaglarmi
yayimlayabildikleri ve is arayanlarin da 6zgeg¢mis olusturarak is bulmalarini saglayan bir tiir is
kurullaridir. Tiirkiye’de de eleman.net, Linkedin, kariyer.net gibi 6rneklerinin bulundugu istihdam web
siteleri uygulamasinda is arayanlar nitelige, deneyime, egitime, cografik konuma veya bu is
niteliklerinin herhangi bir karigimina gore is arayabilirler. Is arayanlar, bdyle bir istihdam sitesine girip
0zgeemis olustururlar veya ilgili formu doldururlar. Sonugta is arayanin meslegi, egitim diizeyi,
deneyimi, beceri ve yetenekleri ile calismak igin tercih ettigi sektdr ve cografik bolge sisteme
kaydedilmis olur.

Eleman ihtiyaci duyan firmalar da is ilanlari1 bu kurullar araciligiyla yayimlarlar. Yani istihdam web
sitelerine firmalar tarafindan gonderilen is talepleri sisteme kaydedilir. Boylece is arayanlarla isgoren
arayanlarin bulusturuldugu sanal bir ortam yaratilmis olmaktadir.
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Istihdam web siteleri, is arayanlar ile isgdren arayanlar i¢in yarar saglamak amaciyla arac1 teknolojisi
kullanir. Bu baglamda yazilim programi araciligiyla sistem, is arayanlarin profillerini, en son is
ilanlartyla eslestirir ve is arayanlara niteliklerine ve beklentilerine uygun is listesini otomatik olarak e-
posta ile gdnderir (Lee, 2005, s. 90; Lee, 2007, s. 82). Ise alim goérevlileri de meslek, egitim, deneyim,
beceri, yetenek, maas tercihi ve herhangi bir anahtar kelime karisimina dayali olarak is kurullarinin veri
tabaninda arama yapabilirler (Lee, 2005, s. 90). Bu gorevliler uygun nitelikteki is arayanlar1 belirleyip
kendileriyle iletisime gegerler.

Bazi istihdam web sitelerinin uluslararasi is arayanlar veya tedarik icin ingilizce versiyonlar1 da
bulunmaktadir. Boylece siteler, en uygun islere ait is ilanlarina diinyanin her bélgesinden en diisiik
maliyetle ulasma imkani saglamis olur. Ote yandan genel amacl is kurullar1 genis bir goriiniirliik
yaratmak ve ¢ok fazla trafik almak i¢in tasarlanmaktadir.

Cogu istihdam web sitesinde, sirket profillerine sahip bir ise alim boliimii bulunur. Sirketler, kendilerini,
degerlerini, misyonlarin1 ve hedeflerini bu boliimlerde sunabildikleri, logosunu gériintiileyebildigi,
neden eleman almak istedigini, sektoriinii ve gegmisini agiklayabildigi i¢in biiyiik bir markalagma firsati
yakalayabilir.

Tiirkiye’de giivenilir sirketlerin agik pozisyonlarini duyuran, binlerce is arayan tarafindan tercih edilen
istihdam web sitelerini su sekilde siralayabiliriz:

e Kariyer.net

e Linkedin

e isbulnet

e Yenibiris.com

e Secretcv.com

e Eleman.net

e Isinolsun.net

e Isinizburda.com

e Sahibinden.com/is-ilanlar

Bu 6zel ticari amagcli istihdam web siteleri disinda bir kamu kurulusu olan ISKUR da istihdam web sitesi
olusturmak suretiyle hem 6zel hem de kamu kuruluslarinin personel tedarikinde 6nemli bir rol
oynamaktadir.

Istihdam web sitelerinin personel aliminda bulunan firmalar ve is arayanlar agisindan Onemli
avantajlarina karsin dezavantajlari da bulunmaktadir. Bunlarin basinda olaganiistii sayida 6zgegmisin
web’e aktarilmis olmasi, potansiyel olarak gozden gecirilmesi gereken ¢ok daha fazla bagvuru sahibinin
olmasidir. Ozellikle birgok niteliksiz basvuru nedeniyle islem siiresi artmakta ve maliyetler
yiikselmektedir (E-IKY 101).

4.2. Nis Is Tlam

Nis is ilani, belirli bir meslek, endiistri, egitim, konum veya bu uzmanliklarin herhangi bir karigimi gibi
son derece uzmanlasmis is pazarlarina hitap etmektedir (Lee, 2005, s. 91) (E-IKY 18). Nis is ilanlari,
belirli bir sektdre veya konuya ayrilmis kariyer forumlari, birlik web siteleri ve medya kuruluslarinin
bir karisimidir. Ornegin sadece gazeteciler icin olusturulan dzel bir ¢evrimigi toplulugu sayesinde ise
alim gorevlileri veya is arayan gazeteciler hedeflerine dogrudan ulasabilmektedirler. Ayni sekilde
miithendisler gibi 6zel ilgi, beceri, deneyim ve bilgi birikimine sahip profesyonelleri ceken 6zel gevrimigci
topluluklar tarafindan isletilen nis is gruplari, ise alim uzmanlarimin genis bir nitelikli aday havuzuna en
etkili sekilde ulasabilecekleri bir arama saglar. Bilingli ig arayanlar, dogrudan hedeflenen ve sektore 6zel
web sitelerini kullanirlar.
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4.3. Hibrit (online ve offline) ise Allm Hizmeti Saglayicist

Hibrit ise alim hizmeti veren firmalar, hem eleman tedarikinde bulunanlara hem de is arayanlara e-
tedarik hizmeti saglayan geleneksel medya veya tedarik firmasidir. Gazete ve dergilere verilen ig
ilanlari, eleman ihtiyaci duyan firmalarin etkili ve diisiik maliyetli yontemlerin tercih edilmesi nedeniyle
onemli 6lciide azalmistir. Halen bazi gazetelerin iK sayfalarinda is ilanlarina yer verilmeye devam edilse
de bu ilanlarin sayisi gittikce azalmaktadir.

Iste son 20 yildir bu konuda énemli gelir kaybina ugrayan New York Times, Wall Street Journal gibi
medya kuruluslar is ilanlarina iliskin gelir kaybim telafi etmek i¢in geleneksel is ilanlar1 yaninda e-
tedarik hizmeti de vermektedir.

4.4 Personel Tedarik Gruplar

Personel tedarik gruplari, istihdam web siteleri tarafindan saglanan e-tedarik hizmetlerine uygun
maliyetli alternatif hizmetler sunan bir iigiincii taraf olusumdur. Bu konuda kurulan grup veya birlik,
igverene ait e-tedarik grubu DirectEmployers.com, 6nde gelen ABD sirketlerinden yoneticiler tarafindan
olusturulan ve kar amaci giitmeyen bir kurulus olan DirectEmployers Birligi tarafindan kurulmustur.
DirectEmployers’in sitesinde bulunan arama motoru, trafigi dogrudan sadece iiyelerin kurumsal kariyer
web sitelerine yonlendirir. Boylece is arayanlar zaman kaybetmeksizin kendi hedeflerine yonelebilirler.

A.B.D.’deki DirectEmployers Birligi ile Ulusal Kolejler ve Isverenler Birligi (NACE) arasindaki
ittifakin bir sonucu olarak olusturulmus baska bir e-tedarik grubu veya birligi, NACElink’tir. Ulusal,
entegre, Web tabanli bir iiniversite tedarik sistemi olan NACElink, kolejlerin, 6grencilerin ve
isverenlerin yerlestirme ve ise alma ihtiyaglarini daha iyi karsilamak i¢in tasarlanmistir. Maliyet
tasarrufu, NACEIlink’i olusturmak i¢in en biiyiik tesvik olmustur. Bu kuruluslar, kar amaci giitmeden
tiyeler igin uyum, mevzuat ve tedarik zorluklarina biit¢elerini agmayan fiyatlarla ¢éziimler sunmaktadir.

4.5 E-Tedarik Uygulama Hizmeti Saglayicilari

E-tedarik uygulama hizmeti saglayicilari, personel tedarik ve se¢im yazilimi, tedarik siireci yonetimi,
egitim ve 0gretim, performans degerlendirme ve yonetim konularinda uzmanlagmis danismanlik veya
benzeri firmalar, e-tedarik uygulama hizmeti de saglamaktadir. Bu firmalar, is talebi dogrultusunda
sirket adina belirli bir ticret karsilifinda personel tedarik siirecini gerceklestirirler.

4.6 Kurumsal Kariyer Web Sitesi

Kurumsal web siteleri sirketler tarafindan en yaygin olarak kullanilan personel tedarik kaynagidir.
Kariyer web sitesi, bir sirket web sitesinde oncelikle potansiyel ¢alisanlar1 hedefleyen bir boliimdiir.
Genel olarak sirketin ana sayfasinda kariyer veya isler olarak etiketlenen kariyer sitesine bir baglanti
bulunmaktadir (Dysart, 1999, s. 108). Kariyer web sitesine nasil girilirse girilsin, sirketlerin cogunlugu
internet sayesinde yaratilan bu sitelere sahip olmayi tercih etmektedir.

Internet, is arama hizmetlerine ek olarak, sirketlere ve hem aktif hem de pasif is arayanlara ise alim
mesajlarini (yani sinyalizasyon) iletmek i¢in miikemmel bir ara¢ saglamistir. Iste bu arag, kurumsal Web
sitesidir. Kurumsal Web siteleri, ¢evrimici brostirler, indirilebilir brosiirler, video yonlendirmeleri,
CEO'dan gelen mesajlar, ¢alisan referanslari, fayda tanimlari, glinliik yasam agiklamalar1 vb. dahil
olmak iizere ¢esitli ise alim 6zelliklerine sahiptir. Kurumsal Web sitesi, yalnizca pasif olarak is arayanlar
da dahil olmak iizere potansiyel ¢alisanlara sinyal vermek i¢in kullanilmaktadir. Web sitesi, bir girketin
imaj1 ve ¢ekiciligi hakkinda sinyaller verir. HRFocus'ta (2000) agiklanan {iniversite 6grencileri lizerinde
yapilan bir arastirma, bu 6grencilerin i arama sirasinda bir girketin Web sitesinde ortalama dort saat
gegirdiklerini bulmustur (Brice ve Waung, 2002, s. 6).

5. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu ¢alismanin amaci, Tirkiye’de faaliyet gosteren sirketlerin e-tedarik politikalarina iligkin bir
degerlendirme yapmaktir. Bu dogrultuda, BIST 100 Endeksi kapsaminda yer alan sirketlerin e-tedarikte
kullandiklar1 ydntem ve araglarin belirlenmesi amaglanmistir. Orneklem olarak Borsa Istanbul
kapsaminda faaliyet gosteren sirketlerin segilmesindeki temel neden, bu sirketlerin borsa kotasyon
sartlarina uyum saglayabilmek adina yerine getirdikleri ylikiimlilikler sebebiyle, e-tedarik kaynaklarin
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kullanma konusunda daha etkin olacaklarinin 6ngériilmesidir. Tablo 1°de BIST 100 Endeksi
kapsaminda yer alan sirketlerin sektorlere gore dagilimi belirtilmektedir.

Caligma kapsaminda ilk olarak, kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi elde etmek i¢in her bir sirketin Web
sayfasina girilmistir. Ancak ana sayfalarinda kariyer firsatlariyla ilgili bilginin istisnalar disinda yer
almamasi nedeniyle, kariyerle ilgili web sayfalarinin varligin1 belirlemek amaciyla arama motorlar
kullanilmistir. Bu arama motorlar1 araciliiyla sirketlerin kariyer veya insan kaynaklari etiketli Kariyer
Web sitelerine ulagilmaya calisilmistir. Kariyer Web Sitesine ulasildiktan sonra, bu sitelerin igerigi
Tablo 2’deki niteliklere gore kodlanmustir. Ayni zamanda, bazi sirketlerin kariyer firsatlart igin
yonlendirme yaptiklari isttihdam web sitelerinin her biri aranarak, sirketlerin bunlar1 kullanma durumu
belirlenmeye ¢aligilmstir.

Tablo 1: BIST 100 Sirketin Sektorlere Gore Dagilimi

Sektor No Sektor Sirketlerin Sayis1
2 Madencilik ve Tas Ocakgiligi 2
3 Imalat 41
4 Elektrik, Gaz, Su 7
5 Insaat ve Bayimndirlik 1
6 Toptan Perakende Ticaret, Lokantalar ve Oteller 6
7 Ulagtirma, Depolama ve Haberlesme 5
8 Mali Kuruluglar 32
9 Egitim, Saglik, Spor ve Diger Sosyal Hizmetler 1
10 Teknoloji 5

TOPLAM 100

6. Bulgular
Bulgular iki baglik altinda toplanmaistir.
6.1. Tedarik Politikasina iliskin Genel Degerlendirme

Calisma kapsaminda gerceklestirilen analizler dort grupta toplanmis ve Tablo 2°de 6zetlenmistir. 11k
grup BIST 100 sirketlerinin kullandig1 e-tedarik yontemlerini igermektedir. Sirketlerde genel olarak ana
sayfalarinda is arayanlar i¢in ayrintili is bilgileri saglamak amaciyla Kariyer veya insan Kaynaklart Web
Sitelerine koprii bulunmaktadir. Sirketlerin % 89’u bu kopriiler sayesinde ulasilan kariyer web sitesi
kullanmakta, % 11’1 ise kariyer web sitesine sahip bulunmamaktadir.

Tablo 2: BIST 100 Sirketin Kariyer Web Siteleri I¢erik Analizi Sonuglar

Gruplar Baglantilar BIST-100 Toplam (%)
B Sirket Web Sitesi Olanlar 89 89
2 [Sirket Web Sitesi Olmayanlar 11 11
2 — — . .
’E ;F(zz)rnalfe nzﬁfree‘t;leiltesme (Istihdam Web Sitelerine) 62 100
g Kariyer.net 48 77
R Linkedin 28 45
L Kog¢ Kariyerim 2 3
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Logo Kariyer 1 2
Secretcv.com 1 2
Peoplise 1 2
Toptalent 1 2
Youthall 1 2
Sirkete ait is arama motoru/formu 47 47
g Nitelik 35 35
g Konum/bélge/Sehir 16 16
g Tam / Kismi zamanh 21 21
2 Tecriibe stiresi 24 24
i One ¢ikan agik islerin ilam 19 19
- Is ilan 41 41
= Online 6zgegmis gonderme/yiikleme 36 36
§“ Basvuru/Ozgegmis giincelleme 7 7
= E-maille basvuru 24 24
% Normal posta yoluyla bagvuru 1 1
Ny Oneleme/online miilakat 12 12
Ana degerler/Vizyon 80 80
% Sirket Kiiltiirti 68 68
o) Gizlilik/Glivenlik Politikasi 55 55
é Sosyal Yardim ve Hizmetler 39 39
g ,Kariyer Gelistirme Rehberi 42 42
E Hizmetici Egitim 23 23
78 Miilakat Ipuglar 5 5
Isgoren Referanslari 25 25

BIST 100 kapsamindaki sirketlerden 62 sirket, istihdam web siteleri e-tedarik yontemini kullanmaktadir.
Bu sirketler, is firsatlariyla ilgili dogrudan ilanda bulunma yaninda Kariyer.net, Linkedin gibi istihdam
web sitelerinin de iiyesi durumundadir. Bu sirketler, Kariyer Web sitesinden bu kurullara yonlendirme
yapmaktadir. Kariyer web sitesi olmadigi halde bu sitelere yonlendirme sirketin ana sayfasindan da
yapilabilmektedir.

Is arayanlarin sadece bir 6zgecmis iletimiyle aym zamanda birden fazla ise basvurma imkanina sahip
olduklar istidam web sitelerinin ilk sirasinda Kariyer.net, ikinci sirada Linkedin yer almaktadir. 48
sirket Kariyer.net, 28 sirket Linkedin’e abone bulunmaktadir. Bunlarin disinda 2 sirket Ko¢ Kariyer’e,
1 sirket Secretcv.com’a, iiye bulunurken, peoplise, Toptalent, Youthall, logo Kariyer’den yararlanan
birer sirket bulunmaktadir. Bdylece ¢ogu sirket, kariyer web sitesi yaninda istihdam web siteleri e-
tedarik yontemini benimseyerek is arayanlara ayrintili is bilgileri saglamaktadir.

Bu sitelerden en fazla iiye olunan Kariyer.net, kullanim durumunu analiz etmek i¢in ziyaret edilmis ve
her bir iiye sirket tarafindan verilen is ilanlarini belirlenmistir. Buna gore; ziyaret edilen zaman diliminde
Kariyer.net’te 27 sirketin is ilaninin yer aldigi belirlenmistir. Yukarida belirtildigi gibi 28 sirket
Linkedin’e abonedir. Ancak Linkedin’e girildiginde 11 sirketin is ilaninin yayinlandig1 anlagilmistir.
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Yaptigimiz bu analiz sonucunda ¢alismamiz kapsamina alinan 100 sirketin yukarida siraladigimiz 6
personel tedarik kaynagindan sadece ikisini kullandigi belirlenmistir.

Ikinci grup, kurumsal kariyer web sitelerinin arama yetenegidir 89 sirketin 47’si bir arama motoru
kullanmakta ve is arayanlarin doldurabilecekleri bir form saglamaktadir. Nitelik, tecriibe siiresi,
konum/bdlge/sehir, calisma statiisii gibi is 6zellikleri bu arama motoru tarafindan desteklenmektedir. Bu
baglamda sirketin kariyer sitesine giren is arayanlar, s6z konusu imkan sayesinde tercihlerini ortaya
koyabilmektedirler. Ornegin is arayan calismayi tercih ettigi bolge veya sehri sisteme kaydetmis olur,
eger tercih ettigi bolgede/sehirde is imkan1 varsa ve diger kosullart uygunsa kendisine olumlu yanit
verilir. Ote yandan 19 sirket dne ¢ikan agik islerin listesini yayimlamus, 41 sirket de is ilan1 vermistir.

Uciincii grup, is arayanlarmn sirketle basvuruda kullandiklar1 araclardir. 36 sirket cevrimici 6zgecmis
olusturucular aracilifiyla 6zge¢mis gonderilmesine imkan tanimaktadir. Bu sekilde yiiklenmis
0zgecmis, aday listesi olusturulmak {izere veri tabanina iletilir. Personel tedarik gorevlileri bu veri
tabanindan yararlanarak ihtiya¢ duyuldugunda uygun adaylar1 belirler ve kendilerine ¢agrida bulunurlar.
24 sirket e-maille bagvuru yapilmasini kabul ederken, sadece 1 sirket normal posta yoluyla bagvuruya
izin vermektedir. Ayrica 7 sirket, adaylarin daha 6nce yiikledikleri 6zge¢mislerini giincellemelerine
imkan sagliyor. Adaylar1 elemek i¢in de ¢cevrimi¢i 6neleme/cevrimigi goriisme aracini sadece 12 sirketin
kullandig1 belirlenmistir.

Bilindigi gibi potansiyel isgorenler, is icin basvurmak ve ¢alismak istedikleri 6rgiitler hakkinda bilgiye
sahip olmak isterler. Onlar tanimadiklari, hakkinda bir bilgiye sahip olmadiklar1 orgiitlere is icin
bagvurmazlar. Bu nedenle firmalar, potansiyel nitelikli iggdren adaylarimi orgiitlerine ¢ekebilmek
amaciyla ozellikle kariyer web sitelerinde kendileri hakkinda bazi bilgi gruplarina yer vermeyi tercih
ederler.

Bu baglamda ¢evrimigi ise basvuranlarin en 6nemli endiseleri, 6zel bilgilerinin korunmast ve 3.
Sahislarin eline gecip gegmeyecegi hususudur. Bu amagla sirketler, kariyer veya insan kaynaklart web
sitelerinde Gizlilik ve Gilivenlik politikalariyla ilgili bilgi vererek, s6z konusu endiseleri gidermeye
calisir. Iste BIST 100 kapsamindaki 55 sirketin gizlilik/giivenlik politikalarina web sitelerinde yer
verdikleri belirlenmistir. Ote yandan 80 sirket kariyer web sitesinde ana degerleri ve vizyonu, 68 sirket
kiiltiirii, 39 sirket calisanlarina sagladiklart sosyal yardim ve hizmetlerle ilgili agiklamalar ziyaretgilerin
dikkatine sunmaktadir. Ayrica 42 sirket kariyer gelistirme, 23 sirket ise hizmetigi egitim programlarini
web sitelerinde agiklamistir. Bunlarin diginda sadece 5 sirket miilakatlarla ilgili ipuglarim ilgililerin
dikkatine sunmustur.

Bu bilgiler, kuskusuz potansiyel isgorenlerin orgiite olan gilivenlerini artirmakta, onlara kendi
degerleriyle orgiitsel degerlerin uyusup uyusmadigini baslangigta gérme imkani vermektedir. Kisaca bu
bilgiler, e-is arayanlar iizerinde olumlu etki yaratacaktir.

6.2. Personel Tedarik Kaynaklarinin Sektorlere Gore Analizi

Calisma kapsaminda, sirketlerin personel tedarik kaynaklarini kullanma durumunun sektorlere gore
analizi de yapilmistir. Sektorlerin belirlenmesi i¢in, Kamuyu Aydinlatma Platformu (KAP) tarafindan
belirlenen 13’1ii sektor siniflandirilmasindan yararlanilmistir.

Arastirma kapsamina alinan sirketlerin, tanimlanan 13 sektdrden 8’inde yer aldigi goriilmektedir. Diger
5 sektdrden sirket bulunmamaktadir. Ote yandan sirketlerin ¢ogunlugunun imalat ve mali kuruluslar
sektoriinde faaliyetini siirdiiren sirketler oldugu anlagilmaktadir. Buna gore 41 sirket imalat, 32 girket
ise mali kuruluslar sektoriinde yer almaktadir. Geriye kalan 27 sirket ise, 6 sektdr arasinda dagilmustir.
Imalat ve mali kuruluslar sektorii disindaki sektdrlerde sirket sayisinin oldukca az olmasi, personel
tedarik kaynaklarmin kullanim durumuyla sektor tiiri arasinda iligki aramamizi engellemektedir. Bu
nedenle, sektdrlere gore karsilastirmali bir degerlendirme yapabilmek amaciyla her bir personel tedarik
kaynaginin veya yonteminin sektorlere gére dagilimi frekans analizi ile ortaya koyulmustur.

Arastirma kapsamindaki sirketlerin 89’unun kariyer web sitesi bulunmaktadir. Kariyer web sitesi
olmayan sirketlerin ¢ogunlukla mali kuruluslar sektorii kapsamindaki gayrimenkul yatirim ortaklig
sirketleri oldugu belirlenmistir.
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Genel amagli istihdam web sitelerini kullanan sirket sayis1 58’dir. 57 sirketin kariyer web sitesindeki
koprii sayesinde abone olduklari istihdam web sitelerine ulasilabilmektedir. Kariyer web sitesi olmadigi
halde ana sayfasindan abone olunan istihdam web sitesine gecis yapilabilmektedir. Tablo 3’de istihdam
web sitelerine {iye olan sirketlerin sektdrlere gore dagilimi orta koyulmustur. Imalat (3) sektoriinde
faaliyet gosteren sirketlerin % 66°s1 istihdam web sitesine {liye iken, mali sektordeki (8) sirketlerin %
59’u personel tedariki i¢in istidam web sitelerinden yararlanmaktadir. Bu sitelerden kariyer.net 48 sirket
tarafindan kullanilirken, Linkedin 28 sirket tarafindan tercih edilmistir. Bu iki web sitesi disinda Kog
Kariyer’e 2 sirket iiye iken, Secretcv.com, Logo Kariyer, Peoplise, Toptalent ve Youthhall 1’er sirket
tarafindan tercih edilmistir. BIST 100 kapsamindaki sirketler, yukarida Tirkiye’de sirketlerin agik
pozisyonlarini duyuran, binlerce i arayanin tercih ettigini belirttigimiz istthdam web sitelerinden sadece
3’linii tercih ettikleri belirlenmistir.

Tablo 3: Istihdam Web sitelerine Uye Olan Sirketlerin Sektére gore dagilimi

Sektor Kodu Istihdam \gﬁisitse;;?:l Uye Olan Orneklem %
2 1 2 50
3 27 41 66
4 3 7 43
5 1 1 100
6 4 6 67
7 3 5 60
8 19 32 59
9 1 1 100
10 3 5 60

Toplam 62 100 62%

Ikinci grup, sirket kariyer web sitelerinin arama 6zelligiyle ilgilidir. Yukarida da belirtildigi gibi 100
sirketten 47’si i arama motoruna yer vermistir. Is arayanlar, bu arama motoru vasitasiyla, sirkette kendi
niteliklerine uygun, yasayabilecegi bir bolgede veya is tiirli ya da tecriibe siiresi agisindan uygun bir ig
olup olmadigini 6grenebilirler. Sirketlerin arama motoruna sahip olmasiyla sektor tiirii arasinda anlaml
bir iligki olmasa da, sirketlerin yogunlukta oldugu iki sektérden Imalat sektdriindeki sirketlerin % 56’s1,
Mali sektordeki sirketlerin ise % 25°1 arama motoruna sahiptir. Buna gdre imalat sektorii sirketlerinin
mali sektore gore daha fazla arama motoruna web sitelerinde yer vermektedir.

Tablo 4: Web Sayfasinda Is [lan1 Veren Sirketlerin Sektérlere Gore Dagilimi

Sektsr Kodu Web Sayfasmdas isy E?m Veren Sirket Orneklem %
3 16 41 39

4 4 7 57

5 1 1 100

6 4 6 67

7 4 5 80

8 10 32 31

10 2 5 40
Toplam 41 100 41
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Sirketlerin % 41°1 kendi kariyer web sitelerinde is ilan1 yaymlamis bulunmaktadir. Tablo 4’de goriildiigii
gibi girketlerin ig ilaninda bulunmasi1 konusunda sektor tiiriiniin etkisi bulunmamaktadir. Ancak is ilan1
veren firma sayist mali sektore gore imalat sektoriinde daha fazladir.

Bilindigi gibi gerek kurumsal kariyer web sitelerinde, gerekse istihdam web sitelerinde is arayanlar,
bagvuru amaciyla sirketlere 6zgecmislerini e-posta, faks veya normal posta yoluyla gonderme yerine
0zgecmis olusturabilmektedirler. Tablo 5’den de anlasilacagi gibi adaylar igin 6zge¢mis olusturan sirket
sayis1 imalat sektdriine mali sektdre gore daha fazladir. Imalat sektoriindeki sirketlerin % 41°i 6zgegmis
olusturma imkani verirken, mali sektordeki sirketlerin % 25’1 6zgegmis olusturulmasini saglamaktadir.

Tablo 5: Ozgegmis Olusturma imkam Veren Sirketlerin Sektdre Gore Dagilimi

Sektér Kodu Ozgegmis Oslilils(teutrrsnaz;fgkam Veren Orneklem %
2 1 2 50

3 17 41 41

4 1 7 14

5 0 1 0

6 2 6 33

7 4 5 80

8 8 32 25

9 0 1 0

10 3 5 60
Toplam 36 100 36

Daha once belirtildigi gibi 23 sirket e-posta ile bagvuru yapilmasini kabul etmektedir. E-posta ile
bagvuru yapilmasina izin veren girketler arasinda en fazla imalat sektoriinden sirketler yer almaktadir.

Nitelikli adaylar1 6rgiitlerine ¢ekebilmek, giiven olusturmak amaciyla firmalar kendileri hakkinda bazi
bilgilere kariyer web sitelerinde yer vermektedir. Tablo 6, her bir bilgiye yer veren sirketlerin sektorlere
gore dagilimim oransal olarak ortaya koymaktadir. Bu bilgi tiirlerinden birisi, sirket ana degerleri ve
vizyonu ile ilgilidir. Sirketlerin % 80’1 sirket ana degerini ve vizyonu belirtmistir. Tablo 6’dan da
goriilecegi gibi bu bilgiye yer veren imalat sektorii sirketlerinin orani % 85 iken, mali sektor sirketlerinin
orani % 72’dir. Daha 6nce belirttigimiz gibi is i¢in bagvuranlarin en 6nemli endiseleri, kisisel bilgilerinin
korunmasi konusundadir. Iste bu endiseyi gidermek amaciyla sirketler giivenlik ve gizlilik politikalarini
web sitelerinde de paylagsmaktadir. Ancak ¢alisma kapsamindaki sirketlerin % 55°1 bdyle bir bilgiyi web
sitelerinde paylasmistir. Bununla birlikte bu paylasimda sektor farkliliginin etkisi bulunmamaktadir.
Sirket kiiltiirii de sirketlerin web sitelerinde yer verdigi baska dnemli bir bilgidir. Sirketlerin % 68’1 bu
bilgiye yer vermistir. Bu konuda sirketlerin yogunlukta oldugu imalat ve mali sektorler agisindan pek
fazla bir farkhilik bulunmamaktadir. Ote yandan sirketlerin % 39’u calisanlarma sunduklari sosyal
yardim ve hizmetlerle ilgili bilgi paylagmis bulunmaktadir. Bu bilgiye yer veren imalat sektdriinden
sirketlerin oran1 % 41 iken mali sektor sirketlerinin oran1 % 34’diir. Bunlarin diginda sirketlerin % 80’1
kariyer gelistirme rehberini web sitelerinde paylasarak, g¢alisanlarinin kariyerlerini gelistirmeleri
konusundaki imkanlar1 belirtmektedir. Bu konuda da sektor farkliligmin etkisinin bulunmadig
anlagilmaktadir.
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Tablo 6: Sirketlerin Web Sitelerinde Yer Alan Bilgi Tiirlerine Gore Sektorler Agisindan Dagilimi

sekar | [WViyon | Gienie | Ka | Sopsl¥ardmae | GG
(%) Politikalar1 (%) (%) (%)
2 0 0 50 0 0
3 85 54 63 41 39
4 86 57 71 57 29
5 100 100 0 100 100
6 83 33 66 17 67
7 100 80 100 40 60
8 72 59 71 34 47
9 100 0 0 100 100
10 80 60 80 40 0
Toplam 80 55 68 39 80
7. Sonug¢

Kiiresellesen diinyada firmalarin rekabette iistiinliik elde edebilmeleri, stratejik amaglarim
gergeklestirebilmeleri ve sosyal sorumluluklarini yerine getirebilmeleri, onlarin etkili bir insangiiciine
sahip olmalarina baghdir. Uygun nitelikte ve sayida insangiiciinii biinyelerine almak ve istihdam etmek
firmalar i¢in 6nem arz etmektedir. Firmalar, ihtiya¢ duyduklar insangiiciinii tedarik etmeleri icin
potansiyel isgéren adaylarina ulasmak ve onlarin orgiitlerine basvuruda bulunmalarini saglamak
amaciyla son 20-25 yildan beri elektronik personel tedarik yonteminden yararlanma yoluna gitmektedir.
E-tedarikle, personel tedarik siireci gelenecksel yontemlere gore daha diisiik maliyetle, daha hizli ve
kagitsiz bir sekilde gergeklestirilmektedir. E-tedarik, islere bagvuru seklini degistirmis ve herkesin
yapabilecegi kadar basitlegsmistir. Bunun da Gtesinde internet sayesinde orgiitiin ihtiyag duydugu
yeteneklere is agiklarin1 duyurmak ve bu yeteneklerin diinyanin her noktasindan 7 24 saat
bagvurmalarin1 saglamak miimkiin olmaktadir. Baz1 dezavantajlarina karsin e-tedarik giiniimiizde
isgoéren arayan sirketler ve is arayanlar tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir.

E-tedarikte alt1 yontem kullanilmaktadir. E-tedarikin kaynaklari olarak da ifade edilen bu yéntemlerden
birincisi, genel amagl Istihdam Web siteleri, nis is ilanlar1, e-tedarik bagvuru hizmet saglayicilari, hibrit
personel tedarik hizmet saglayicisi, e-tedarik konsorsiyumu ve kurumsal kariyer web siteleridir. Bu
yontemlerden kurumsal web sitesi BIST 100 Endeksindeki sirketlerin kullandig1 en popiiler personel
tedarik yontemidir. Internet kullanicilarinin artmasi ve e-tedarik teknolojisindeki gelismelerle birlikte
kurumsal kariyer web sitelerinin gittikce yayginlastig1 bir gercektir. Kurumsal kariyer web siteleri diger
yontemlere gore maliyet avantaji ve esneklige sahiptir.

Kurumsal kariyer web sitesinin kurumsal tedarik stratejisi tizerindeki 6nemli etkisinin farkinda olarak
calismada BIST 100 Endeksi sirketlerinin kariyer web sitelerinin igerigi analiz edilmis ve bu sirketlerin
personel tedarik politika ve yontemleri belirlenmistir. Calismanin sonuglarina gore; 100 sirketin % 89’u
kariyer web sitesine sahiptir. 47 sirket, kariyer web sitesinde is arama motoruna yer vermistir. Ote
yandan 36 sirket potansiyel iggérenler i¢in 6zge¢mis olugturma imkani vermektedir. 24 sirkete e-posta
ile bagvuruda bulunulabilmektedir.

Yapilan igerik analizi sonucuna gore; sirketler is arayanlarla iletisimi siirdirmek, potansiyel nitelikli
isgoren adaylarmi orgiitlerine ¢cekebilmek i¢in sirketin, ana degerleri, vizyonu, sirketin kiiltiirii hakkinda
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web sitelerinde bilgiye yer vermektedir. Sirketlerin % 55’1 ise basvuru sahiplerinin kisisel bilgilerinin
korunmasi veya gizli kalmasi1 konusundaki endiselerini gidermeye yonelik gizlilik ve giivenlik
politikalarini ifade etmektedir.

BIST 100 Endeksi kapsamindaki sirketler, e-tedarikte kurumsal kariyer web siteleri yaninda genel
amacli isttihdam web sitelerinden de yararlanmaktadir. Sirketlerin % 62°si isttihdam web sitelerine iiye
bulunmaktadir. En fazla iiye olunan istihdam web siteleri sirasiyla kariyer.net ve Linkedin’dir.
Sirketlerin kariyer web sitesi ve istihdam web sitesi disindaki personel tedarik kaynaklarim tercih
etmedikleri belirlenmistir.

Calismanin ana amaglarindan birisi de personel tedarik yontem ve araclarinin kullanilma durumunun
sektorle iligkisini belirlemekti. Ancak calisma kapsamindaki sirketlerin genelde iki sektorde
kiimelenmesi nedeniyle sektorle iliski durumu istatistiki olarak analiz edilememistir. Bunun e-tedarik
yontem ve araglarinin sektorlere gore nasil bir dagilim gosterdigi frekans analizleri ile tespit edilmistir.

Caligma kapsamindaki sirketler, bilgiye dayali ekonomide en nitelikli ¢alisanlar1 orgiitlerine ¢ekmek,
bu konuda rakiplerinin 6niine gegmek icin e-tedarik yontemlerini kullanmaktadir. Teknoloji ¢ok hizli
ilerliyor ve buna bagli olarak da personel tedarik uygulamalar1 da degismek zorundadir. Kurumsal
kariyer web sitesi iizerinden daha fazla kisinin is aradik¢a ve is basvurusunda bulundukea kariyer web
sitesinin zamaninda gelistirilmesi ve ydnetimi daha 6nemli hale gelmektedir. Orgiitiin personel alim
ihtiyaclarina uygun teknolojik segenekler belirlenmelidir. Bunun yaninda kariyer web sitelerinin
cekiciligi artiracak, kullanilabilirligi kolaylastiracak sekilde tasarlanmalar1 6nem arz etmektedir.

Ciinkii ig arayanlar gorsel ¢ekicilige dnem vermektedirler ve bellekte kolayca erisilebilen uyaranlara
daha fazla giivenmekte ve tercihler sergilemektedirler. Dolayisiyla estetik gekiciligin, carpici renklerin,
is ilanlarinin bigimlendirilme ¢ekiciliginin, bilgilere kolay ulasabilmenin s6z konusu oldugu kariyer web
siteleri, potansiyel isgoren adaylarini daha fazla etkileyecek, aday havuzunu genigletmede 6nemli rol
oynayacaktir. Bu bakimdan ¢alisma kapsamindaki sirketlerin istihdam web sitelerinden ziyade kendi
kariyer web sitelerine agirlik vermeleri, daha g¢ekici hale getirmeleri, etkili bir bildirim sistemi
olusturarak ¢ok duyarli bir mesajlasma hizmeti sunmalar1 ve istenen kisilerle iyi bir temas kurmalari
yoluyla personel tedariki islevini daha etkili bir sekilde ger¢eklestirmelerini saglar. Bununla birlikte e-
tedarikin benimsenmesinin sadece teknolojiden daha fazlasi oldugunu kabul etmek gerekir. Personel
tedarik sisteminin dogru aday1 ¢ekebilmesi, secimin saglikli ve giivenilir kriterlere gore yapilmasi ve
takip silirecinin mevcut sistemlerle entegre olabilmesiyle ve bunun da &tesinde kiiltiirel ve davranissal
degisimle ilgilidir.

Elektronik tedarikin iglere bagvuru seklini degistirdigi, hem firmalar hem de is arayanlar i¢in 6nemli
avantajlar sagladig1 bir gercektir. Bununla birlikte elektronik tedarikin etkinligini etkileyen 6zelliklerin
ve web sitelerinin estetik cekiciligi, kullanilan renkler, bilgiye ulagsma kolaylig1 gibi 6zelliklerinin i
arayanlar iizerindeki etkilerinin arastirilmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Ozellikle e-tedarikin olumsuz
yonlerinin giderilmesi, insan dokunusunun saglanabilmesi konularinda ¢aligmalar yapilmasi 6nem arz

etmektedir. Yapilacak aragtirmalarla e-tedarikin etkinliginin artmasina katkida bulunulacaktir.
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Extensive Summary

The establishment and development of organizations, which have an important role in increasing the
welfare of societies, and their ability to realize their strategic goals and fulfill their social responsibilities,
depend on their effective manpower. Better management of human capital means the effective use of
human resources and the use of knowledge, skills and development. In this context, human resources
are the most important value of an organization. Effective management of human resources, which is so
important for organizations, is provided by human resources management, which was developed in the
early 1980s and introduced a new way of thinking.

There have been significant developments in the management of people from past to present. Especially
in today's competitive world, HRM is in a metamorphosis. HRM s affected by geographical,
demographic, economic, social, legal, ethical and, very importantly, technological factors. Especially
the developments in technology have caused changes in the structure of organizations, working patterns
and understanding of people. Naturally, human resources management could not be expected to stay
away from these developments. In this direction, the widespread use of computers in organizations, and
the rapid changes in internet and communication technologies have also affected human resources
management and e-HRM has come to the fore. A transition from traditional to electronic human
resources management (e-HRM) has been experienced in terms of functions, by utilizing information
processing technologies at first, then the internet and web portal.

The transition from traditional HRM to e-HRM affects every aspect of human resource management.
The most important of these activities is undoubtedly the electronic personnel recruitment (e-
recruitment) process, because it can reach a large pool of potential job seekers. E-recruitment is defined
as “a leasing process that uses a range of electronic tools and technologies for the primary purpose of
identifying, attracting and selecting potential employees” (Lee, 2011). In this context, e-recruitment
technologies are web-based technologies that help recruitment officers to perform their duties more
efficiently and effectively, and at the same time, complete the application process satisfactorily by job
applicants, by automating recruitment processes and providing the necessary information to make
appropriate decisions (Lee, 2011).

E-recruitment resources are generally analyzed in six categories. These are; general purpose
employment websites, niche job board (posting), e-recruitment application service provider, hybrid
(online-offline) service provider, recruitment consortium and corporate websites.
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Methodology

The aim of this study is to make an assessment of the e-recruitment policies of companies operating in
Turkey. In this direction, it is aimed to determine the methods and tools used by the companies included
in the BIST 100 Index in e-recruitment. The main reason for choosing companies operating within the
scope of Borsa Istanbul as a sample is the prediction that these companies will be more effective in using
e-recruitment resources due to the obligations they fulfill to comply with the stock market listing
conditions.

Within the scope of the study, first, each company's Web page was accessed to obtain information about
their career opportunities. However, since information about career opportunities is not included in
homepages, with exceptions, search engines were used to determine the existence of career-related web
pages. Career Web sites labeled as career or human resources of companies were tried to be reached
through these search engines. After reaching the Career Web Site, the content of these sites was coded
according to the characteristics in Table 2. At the same time, each of the employment websites that some
companies provide for career opportunities was searched and the use of these websites was tried to be
determined.

Findings

The analysis carried out within the scope of the study was conducted in four categories. The first
category includes e-recruitment methods used by companies. Companies generally have a hyperlink to
their Career or Human Resources Websites on their homepages to provide detailed job information for
job seekers. 89% of companies use a career website accessed through these bridges, and 11% do not
have a career website. 62 of the companies use employment websites e-recruitment method. These
companies are also members of job boards such as Kariyer.net and Linkedin, in addition to making
direct announcements about job opportunities.

The second category is the search capability of corporate career websites. Of the 89 companies, 47 uses
a search engine and provide a form that job seekers can fill out. Job features such as category, experience
period, location/region/city, and employment status are supported by this search engine. In this context,
job seekers who enter the career site of the company can reveal their preferences due to the opportunity
mentioned. On the other hand, 19 companies published the list of prominent vacancies, and 41
companies posted job advertisements.

The third category is the tools that job seekers use when applying to the company. 36 companies allow
resume submission via online resume builders. The CV uploaded in this way is forwarded to the database
to form the candidate list. By using this database, recruitment officers identify suitable candidates and
call them when needed. While 24 companies accept applications by e-mail, only 1 company allows
applications via regular mail. In addition, 7 companies allow candidates to update their previously
uploaded CVs. It was determined that only 12 companies used the online pre-selection/online interview
tool to screen the candidates.

The last category is related to the preference of companies to provide information about themselves on
career websites in order to attract qualified potential job candidates to the organization. In this context,
the most important concerns of online job applications are the protection of applicant’s private
information and whether it will fall into the hands of third parties. For this purpose, companies try to
address these concerns by providing information about privacy and security policies on career or human
resources websites. It has been determined that 55 companies within the scope of BIST 100 also include
their privacy/security policies on their websites. On the other hand, 80 companies present their main
values and vision on their career website, 68 company cultures, 39 companies explain the social
assistance and services they provide to their employees. In addition, 42 companies announced their
career development programs and 23 companies announced their in-service training programs on their
websites. Apart from these, only 5 companies brought the tips about the interviews to the attention of
the interested parties.

Within the scope of the study, the situation of using the personnel supply resources of the companies
according to the sectors was also analyzed. In order to determine the sectors, the 13 sector classification
determined by the Public Disclosure Platform (KAP) was used. It is seen that the majority of the
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companies are companies operating in the manufacturing and financial institutions sector. Accordingly,
41 companies are in the manufacturing sector and 32 companies are in the financial institutions sector.
The remaining 27 companies are distributed among 6 sectors. The fact that the number of companies is
quite low in sectors other than the manufacturing and financial sectors prevents us from searching for a
relationship between the use of personnel supply resources and the type of sector. Therefore, in order to
make a comparative evaluation according to the sectors, the distribution of each personnel supply source
or method according to the sectors has been revealed by frequency analysis.

89 of the companies within the scope of the research have career websites. It has been determined that
companies that do not have a career website are mostly real estate investment companies within the
financial institutions sector. While 66% of the companies operating in the manufacturing sector are
members of the employment website, 59% of the companies in the financial institutions sector use
employment websites for personnel recruitment. 56% of companies in the manufacturing sector and
25% of companies in the financial institutions sector have a search engine. Accordingly, it is seen that
companies in the manufacturing sector give more space to the search engine on their websites compared
to the financial institutions sector. The number of companies posting jobs is higher in the manufacturing
sector than in the financial institutions sector. 39% of companies in the manufacturing sector and 31%
of companies in the financial institutions sector posted job postings on their career websites. The number
of companies that create CVs for candidates is higher in the manufacturing sector than in the financial
institutions sector. While 41% of companies in the manufacturing sector provide the opportunity to
create a CV, 25% of the companies in the financial institutions sector provide the creation of a CV.
While the ratio of manufacturing sector companies providing information about their main values and
vision is 85%, the ratio of financial institutions sector companies is 72%. 54% of companies in the
manufacturing sector and 59% of companies in the financial institutions sector provide information
about privacy/security policies on their websites. 63% of companies in the manufacturing sector and
71% of companies in the financial institutions sector provided information about their cultures on their
websites. 41% of companies in the manufacturing sector and 34% of companies in the financial
institutions sector include social assistance and services information on their websites.

Conclusion

With e-recruitment, the personnel recruitment process is carried out faster, at a lower cost, and paperless
than traditional methods. E-recruitment has changed the way we apply for jobs and has become simple
enough for anyone to do. Moreover, thanks to the internet, it is possible to announce job vacancies to
the talents that the organization needs and to enable these talents to apply 24/7 from anywhere in the
world. Despite some disadvantages, e-recruitment is widely used by companies and job seekers today.

Six methods are used in e-recruitment. The first of these methods, also referred to as the sources of e-
recruitment, are general purpose Employment Websites, niche job postings, e-recruitment application
service providers, hybrid personnel recruitment service provider, e-recruitment consortium and
corporate career websites.

Among them, the corporate website is the most popular personnel recruitment method used by
companies in the BIST 100 Index. It is a fact that corporate career websites are becoming more and
more common with the increase in internet users and developments in e-recruitment technology.
Corporate career websites have cost advantage and flexibility compared to other methods.

Being aware of the important impact of the corporate career website on the corporate recruitment
strategy, the content of the career websites of the BIST 100 Index companies was analyzed and the
personnel recruitment policies and methods of these companies were determined. According to the
results of our study; 89% of 100 companies have career websites. 47 companies have included a job
search engine on their career website. On the other hand, 36 companies provide the opportunity to create
resumes for potential employees. Applications can be made to 24 companies via e-mail.

According to the results of our content analysis; companies provide information on the company's main
values, vision and culture on their websites in order to maintain communication with job seekers and to
attract potential job candidates to their organizations. On the other hand, 55% of the companies express
their privacy and security policies to address the concerns of applicants regarding the protection or
confidentiality of their personal information.
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Companies within the scope of BIST 100 Index benefit from general purpose employment websites as
well as corporate career websites in e-recruitment. 62% of companies are members of employment
websites. The employment websites with the highest membership are Kariyer.net and Linkedin,
respectively. It has been determined that companies do not prefer personnel supply sources other than
the career website and employment website.

One of the main purposes of our study was to determine the relationship between the use of personnel
recruitment methods and tools and the sector. However, due to the fact that the companies within the
scope of our study are generally clustered in two sectors, the relationship with the sector could not be
analyzed statistically. The distribution of e-recruitment methods and tools according to sectors has been
determined by frequency analysis.
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