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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM SURECLERINDE
SOSYAL MEDYANIN ROLU

OZET

Modern diinyanin yeni gelisen teknolojileri giinliik ve profesyonel hayatin her alanim
kapsadig1 gibi, Insan Kaynaklar1 alanina da etkisini gdstermistir. Bu calismada
gelismis bilgi-islem teknolojileri ve dijital medyanin bir pargasi olan sosyal medya
kavraminin insan kaynaklari alanina gosterdigi etkiler incelenmistir.

Sosyal medya, gilinlimiizde ise alim siirecinde biiylik bir éneme sahip olmaya
baslamistir. Artik insan kaynaklari uzmanlari ise alim bagvurularini sosyal medya
tizerinden takip ederek, ayn1 zamanda "Facebook", "Twitter", "Linked-in" ve benzeri
aglar tizerindeki is deneyimlerini ve yetenekleri inceleyebilmekte ve 6zgecmisleriyle
bu bilgileri karsilastirabilmektedir.

Sosyal medyanin Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde ise alim siirecindeki rolii her gecen
giin artarken, i yasamindaki orgiitsel yapilarin is ilanlari, ise alim miiracaatlar1 ve ilk
degerlendirme siiregleri tamamen elektronik ortamda yapilir hale gelmeye baglamistir.
Bilgi toplumu ve dijital sirket kavramlartyla paralel olan bu siirecte, sosyal medya -
Orgiit aras1 ortaklasa yapilan projeler 6n plana ¢ikmaya baglamistir.

Bu calismada, Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nde ise alim siireglerinde 6nemi gittikce
artan sosyal medyanin kavramsal g¢ercevesinden hareketle, yeni uygulamalar
irdelemektedir. Insan Kaynaklar1 Y6netimi’ndeki mevcut egilimler, yakin gelecekteki
geligmeler, spesifik olarak insan kaynaginin ise alim ve yerlestirme siirecinde sosyal
medyanin yararlari, riskleri, uygulanacak politika ve siiregler irdelemektedir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Sosyal Medya, Ise Alim ve
Yerlestirme.
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THE ROLE OF SOCIAL MEDIA IN THE HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT PROCESSES

ABSTRACT

In the modern day world new technologies has affected daily and professional life, as
well as human resource management. This study investigates the impact of advanced
information processing technologies and social media marketing as a part of digital
marketing on human resource management.

Social media is now starting to have a significant role in the recruitment process.
Today hiring managers use social media tools such as “Facebook, Twitter, Linkedin”
and other social networks to scan job candidates business experience and skills and
compare these information with candidates resume.

As the role of the social media in the recruitment process increases day by day, job
adverticements of organizational structures, recruitment applications and initial
evaluation processes have become completely electronic. Information society and in
accordance with the concept of digital companies in the process, social media
projects carried out in partnership between the organizations has begun to come to
the forefront. This thesis examines the increasing importance of social media in the
Human Resource recruitment process.

Current trends in Human Resource Management, upcoming events in the near future,
spesifically the benefits, risks, applied policies and processes of the social media in
the recruitment process are.

Keywords: Human Resources Management, Social Media, Recruitment and
Placement.
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1. GIRIS

Teknolojinin hizl1 bir sekilde gelismis olmasiyla birlikte, giinliik hayatta yapilan
bircok eylem artik internet {izerinden yapiliyor durumuna gelmistir. Tiiketimin hizh
bir sekilde olmasi teknolojik yenilikleri de beraberinde getirmistir. Insanlarin yeni
tilketim aliskanliklart kazanmasi ve deneyimlemesiyle birlikte bir¢cok islemin hizli
olmas: tercih edilmektedir. internet kullaniminin yaygimlasmasiyla birlikte, yeni
iletisim araclarinin ortaya c¢ikmasima neden olunmustur. Kisiler iletisimlerinin
¢ogunu internet lizerinden kolay ve hizli bir sekilde gelistirmeye baglamistir.
Teknolojinin bu denli hizli ilerlemesi ve kullanilmasi, isletmelerin bir¢ok siire¢lerini
de etkilemistir. Isletmeler, siireclerini yavas yavas teknolojik iiriinleri kullanarak
hizl1 bir sekilde yonetiyor durumuna gec¢is yapmaya baslamistir. Bu gecislerden biri
de insan kaynaklar1 islem boliimiinde de gerceklesmistir. insan kaynaklarmin yerine
getirdigi birgok islem internet iizerinden hizli ve seri bir sekilde yapilmaya

baslanmistir.

Rekabetin gittikge yogunlagtigi ortamda, insan kaynaklar1 yonetiminin ve insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde 6nem kazanan sosyal medyanin konumu giin
gectikce artmaktadir. Insan kaynaklari alanini olusturan orgiitsel departmanlar,
rekabete ayak uydurabilmek ve Orgiitlerin basarili is giiclinii saglayabilmeleri
amaciyla caligma bigimlerinde degisiklikler yapmak ve siirekli yenilenerek, projeler
gelistirme ihtiyact duymaktadir. Bir yandan teknolojinin hizla gelisimi, diger yandan
geng nesli cezbeden sosyal medyanin yayginlasmast ve ¢esitli firsatlarin sunulmasi,
tirtinlerin artis1 ve hizmetlerin ¢esitlenmesi ile birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi

stratejilerinin degigmesi ve gelistirmesini de gerekli kilmakta ve etkilemektedir.

Sosyal medya kavrami dar ve genis tanimlariyla, giincel hayatin “life plus”
diyebilecegimiz bir yoniinii olusturmaktadir. Artik, gercek yasantimizla, gercek
yasantimizin bir pargasi olmaya baglayan sanal — web yasamimizdan da bahsetmemiz
so6z konusudur. "Facebook", "Twitter", "Instagram" bunun daha 06znel boyutu

olmakla birlikte, "Google +", "Linked-in", kariyer siteleri, bloglar ve forumlar ile



benzeri sosyal aglar ve elektronik iletisim kanallar1 daha genel boyutuyla bu

kapsamda belirtilebilir.

Insan Kaynaklarmin en 6nemli hususlardan biri ve en hassas is siire¢lerinden olan
“ise alim siireci’nin artik sosyal medya iizerinden yapilmasi, adaylara sosyal medya
araciligiyla is tekliflerinin sunulmasi ve yetenekli personelin kendilerine ¢ekmelerini
saglamaya yonelik projelerin gelistirilmesi son yillarda giderek artan bir 6neme sahip
olmaya baslamistir. Sosyal medyanin Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nde ise alim
stirecindeki rolii 6zellikle, is yasamindaki orgiitsel yapilarin ise alim miiracaatlar1 ve
degerlendirme siiregleri dijital ortamda takip edilerek, hayata gecirilmeye

baslanmasidir.

Sosyal medyanin Insan Kaynaklar siireglerindeki yeri 6zellikle, firmalarin personel
seciminde ve ise yerlestirme asamasinda sosyal medyayi, potansiyel adaylara
ulasmak ve bu adaylarin 0zgegmis ve profillerini goriintilemek amaciyla

kullanilmasi olarak karsimiza ¢ikmasidir.

Ise alma siireci bittikten sonra ise, goriildiigii kadariyla ve genellikle aday takim
arkadaslarina ulagmak icin iletisim kanali olarak sosyal medyayr kullanmaktadir.
Boylelikle is ortami sanallasama siirecini de igermis olmaktadir. Yeni ekonominin
parametrelerine uyum ve yeni ekonominin imkanlarindan yararlanarak sanallasma
stireci de 6nemli olmaya baglamis olup, bilginin islevsellesme siireci, diger bir
ifadeyle dijital sirket kavrami emek-yogun isletme yapilarini, bilgi-yogun oOrgiit
yapilarina doniistiirmektedir (Salepcioglu ve Oktay, 2006).

Bu yeniden yapilanma siireciyle beraber, ozellikle isgorenlerin kusaklar arasi
gecislerinde ve ozellikle "x" kusagi olarak bilinen nesilden sonra gelen "y" kusaginin
calisma hayatinda bilgi ekonomisi ve dijital iletisime dayali gelismelere paralel
konumu, sosyal medyanin ¢ok daha biiyilik bir 6nem ve yere sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Degisik arastirma verilerinde 6zellikle personel arama bazinda sosyal
medya sitelerinin en 6n siralarda yer almakta oldugu goriilmektedir. Gene bu veriler
arasinda "Linked-in" en On sirada yer alan sosyal medya sitesi olarak tespit

edilmektedir.

Sosyal medya araglarinin, ise alim siireclerinde kullaniminin son yillarda hizla
gelismesine ragmen, isletmeler icin hala yeni bir kavram oldugunu ifade etmemiz

yerinde olacaktir. Sosyal medyanin sayilabilecek yararlarinin basta igverenlerle



sinirlt kalmayip, is arayanlar i¢in de faydalarinin oldugunu belirtmemiz dogru
olacaktir. Ornegin, internet iizerinden online olarak 24 saat kolay erisim, tek bir
O0zgeemis ile birgok sirkete bagvuru imkani, Ozge¢misi giincelleme, sirketler
hakkinda detayli bilgilere ulasma, aktif ve pasif olarak is arama imkanlar1 gibi
olgular, bu imkanlar i¢inde en basta géze carpmaktadir. Sosyal medyanin sundugu

bu firsatlarin yani sira, zorluklarinin da oldugunu unutmamak gerekir.

Bu calismanin amaci, Insan Kaynaklar1 ydnetiminde, ise alim siireglerinde sosyal
medyanin nasil bir etkisi oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir. Tezin birinci béliimiinde,
insan kaynaklart yonetim kavrami ve tanimina iliskin bilgiler yer almaktadir. Ayni
baslik altinda, insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarina da deginilmistir. ikinci
boliimde, insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siire¢lerinin nasil olduguna iliskin
literatiir taramas1 yer almaktadir. Bu boliim altinda, ise alim siire¢ asamalari, ise alim
siireclerinde kullanilan kaynaklar ve yontemlere deginilmistir. Ugiincii béliimde,
sosyal medya kavramina ve igse alim siireclerinde sosyal medyanin etkisine dair
literatiir taramas1 yer almaktadir. Calismanin son boliimiinde ise, arastirmaya konu

olan hipotezlerin ortaya ¢ikis siiregleri, analizleri ve arastirma kismi1 yer almaktadir.






2. INSAN KAYNAKLARI YONETIM KAVRAMI VE TANIMI

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Yeni bir olgu olmayan Insan Kaynaklar1 Y&netimi, son dénemlerde oldukga popiiler
olan ve giinden giine daha fazla 6nem verilen bir yonetim bi¢imidir. Sanayi devrimi
sonrasinda yasanan biiyiik degisimler, is hayatinda da farkli olgular getirmistir.
Isletmelerin teknik ve idari birimleri de dahil olmak iizere birgok birimde yansimalar
gerceklesmistir. Orgiit sayilarinda yasanan artis ve calisan sayisinda yasanan artis
nedeniyle, isletmeler biinyesinde karmasikliklar olmustur. Sanayi devrimiyle
beraber, ¢alisma alanlar1 ortak hale gelmis ve bir¢ok insan ayni gat1 altinda birlikte is
yaptyor durumuna gegilmistir (Bingdl, 1997:9). Isyeri sahipleri, calisanlarin daha iyi
performanslarda calisabilmesi ve verimli olabilmesi i¢in yeni yOntemler aramaya

baslamistir.

Yonetimsel agidan yapilan ilk kapsami bilimsel ¢aligmalar Amerikali F. Winslow
Taylor tarafindan yapilmistir. Taylor, isletmelerin verimliligi arttirabilmeleri igin,
tiretim silireci ve calisanlarin iyi bir sekilde denetim altinda olmasi gerektigi
goriiniislinii savunmustur. Taylor’un yaklasimini Fransiz Henri Fayol genisleterek,
yalnizca {iretim siireci ve ¢alisanlarin degil ayn1 zaman da yoneticilerin de bu siirece

dahil olmasi gerektigini sdylemistir (Kesen, 2014:18).

Gilinlimiizde tretim faktorlerinin ve organizasyonlarin en onemli kaynagi olarak
“Insan” 6n plana ¢ikmaktadir. Insan, bir kurumun sahip oldugu tiim kaynaklari
verimli ve etkili sekilde kullanabilecek bir kaynaktir. 1980°’li yillarin basinda personel
yonetimi kavrami yerine insan Kaynaklar1 Y6netimi (IKY) kullanilmaya baslanmustir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili 1940 yili itibariyle atilan adimlar (Kesen,
2014:19):

1940 vili; ilk somut adimlar atilan Insan Kaynaklar1 Ynetimi, isletmenin sahip oldugu
kademelerden en alt basamagi olan personel kayitlarinin tutulmasiyla ilk adimlar

atilmastir.



1950 wvili: gozetici diizeyinde yavas yavas personel birimleri olusturulmaya

baslanmustir.

1960 wvili: isletme sorumlular tarafindan, isletme ¢alisanlarinin giinliik sorunlarina
¢oziim bulunmasi konusunda profesyonel agidan ilk adimlar atilmistir(insan

Kaynaklar1 Yo6netimi 18).
1970 vili: isletme calisanlartyla ilgili yonetim kademesi, orta kademeye yiikselmistir.

1980 ve sonrasi: Personel yonetimi kavrami yerine Insan Kaynaklari kavrami ortaya

atilmis ve iist kademe yonetiminde yerini almistir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanimi ve Onemi

80 yil1 agkin bir siiredir fonksiyonel bir uygulama ve uzmanlagma alani olarak kabul
goren Insan Kaynaklari Yonetimi, olduk¢a eski bir tarihe sahiptir. Isletmelerin,
belirledikleri ortak hedeflere ulasmak adina 6rgiitlenen insanlarin bulundugu her yerde

Insan Kaynaklar1 Y6netimine ihtiyaglar1 olacaktir (Bingdl, 2010:3-4).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, isletmelerin en alt kademesinden en iist kademesine
kadar bulunan tiim nitelikli/niteliksiz ¢alisanlarini kapsamaktadir. Insan Kaynaklari
yonetimi kapsamina ayrica, isletmelerin mevcut olan isgiliciiniin yani sira isletme
disinda potansiyel olarak faydalanabilecekleri isgiicii de girmektedir (Kaynak vd.
2000:15). Calisma hayatinda 6nemli bir yere sahip olan insan, insan kaynaklari

yonetiminin ana konusunu olusturmaktadir.

Insan Kaynaklari yonetimi, hem isletmelerin ihtiyag duyulan birimlerine uygun
pozisyonlarin yerlestirilmesinden sorumlu olmakla birlikte ayn1 zamanda da isletme
igerisinde mevcut personellerin egitim ve gelisimine katki saglayacak egitim ve
organizasyonlarint da planlamakta ve gergeklestirmekte ve ¢alisanlarin ihtiyaglar
dogrultusunda onlara uygun ¢alisma ortamlarinin olusmasina yardim etmektedir. insan
Kaynaklar1 Yonetiminin en 6nemli Konusu ve odagi insandir ve isletmelerin igerisinde
yer alan tiim personeli kapsamaktadir. Calisanlarin ise girislerini, isten ¢ikarilmasinda,
maas Odemeleri gibi calisan ve igveren iligkilerini saglama goérevinin yani sira
caliganlarin  kariyer planlamalar1 ile ilgili diizenlemeler yaparak gelecegin
yoneticilerini yetistirme konusu gibi sorumluluklari da iistlenmektedir (Develi,

2015:42).



Insan Kaynaklar1 Yénetimi icin Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO — International

Labour Organizastion) yayinlar1 igerisinde yer alan tanimi (Ozgeng, 2012:32-33):

e Yoneticiler ve is gorenler arasinda iligkilerin yonetimsel tasarimini

iistenen,

e lsveren ve Is goren ’in ortak hedeflere ulasmas: ve benzer bakis agisina

sahip olmasina yardimci olan,

e (aligma standartlarini, giivence altina almaya yonelik yonetim yaklagimini

saglamayan,
e Etkili iletisim yonetimini saglamasi i¢in ¢aligmalarda bulunmasi,

e Isletme verimliligini arttirmaya yonelik olacak sekilde, calisanlarin is
tatminlerini maksimum seviyeye ¢ikartmaya yonelik ¢aligmalar yapan bir
birimdir.
Isletmelerin kurulmalar1 ve siirekliligini devam edebilmeleri ve daha ileri boyutlara
gelebilmeleri icin, etkin insan kaynagina sahip olmalar1 gereklidir. Isletmelerin sahip
oldugu insan kaynaklar1 verimli kullanabilmeleri i¢in isletmelerin etkin bir insan

kaynaklar1 yonetimine sahip olmas1 nem tagimaktadir (Insan Kaynaklar Yénetimi,

42, Cavus ve Pekkan, 2014:543).
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin gergeklestirdigi islemler:
e Isletmenin, personel ihtiyacinin belirlenmesi,
e Personel ilan ve uygun goriilen kisilerle miilakatlar1 gerceklestirmek,
e (Calisan personelin motivasyonunu arttiracak eylemleri gerceklestirmek,
¢ Personelin performansinin degerlendirilmesi,
e Grup ve bireyler arasi iletisimin ve iligkilerin saglanmasi,

e Personelin kariyerini gelistirme amagli, egitim ve yetenek yoOnetim

programlarini organize etmek ve gerceklestirmek,

Olarak siralayabiliriz (Findike¢1, 1999:13).



2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili birgok tanim yapilmakla birlikte, hedefleri ve
ozellikleri konusunda da farkli ifadeler yapilmistir. Gok (2006), Insan Kaynaklari
Y 6netimi’nin 6zelliklerini su sekilde sirlamistir (Gok, 2006:22):

e Isletmelerin amag ve hedeflerine etkin sekilde ulasmasini saglar,

e Isletme hedefleriyle birlikte calisanlarin isteklerini birlestirerek, kurumun

etkinligini olusturmak adina, gerekli aksiyonlar1 saglamak,

e lsletme calisanlarinin ve isletme hedeflerini azami seviyeye getirerek hem

yonetime hem de isletmenin diger departmanlarina katkida bulunur,

e Calisanlarin verimliligini, gelisimini, etkinligini, yiiksek performans ve

motivasyonla ¢alismasi adina bireysel gelisimine katkida bulunmay1 saglar,

e lsletmenin birimleri tek tek ele almak yerine biitiin olarak ele alarak, tiim

calisanlarin iligki ve iletisimlerini koordine eder.
Findik¢1 (1999) ise, su sekilde 6zetlemistir (Findikg1, 1999:18-21):

e Caligsanlarin, bilgilerini giincelleyebilmesi adina egitimler ve etkinlikleri

saglar,

e (Calisan 1iliskileri, isletme iliskileri, ise alim, oryantasyon programlari,
calisan tatmini, performans degerlendirmesi, kariyer planlamasi gibi, merkezi

insan olan igleri saglar,
e Isletme personeli iliskilerini koordine eder,
e Personelin ortak hedefleri etrafinda birlesmeyi organize eder,

e Isletme igerisinde kurumsal kiiltiiriin benimsenmesini ve paylasiimasini

saglar,
e Bilgi akiginin iletisim yoluyla etkili olmasina katkida bulunur,

e Esnek calisma ortamlarinin saglanmasi konusunda yardimci olur



2.4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Strateji, uzun yillar boyunca askeri bir kelime olarak kullanilmigtir. Askeri tanimu,
diismanin neleri yapabilecegi/yapamayacagini varsayimlar olarak belirledikten sonra
bu varsayimlar iizerine savunma plani yapmaktir. 20. yiizyilin ikinci yarisindan

sonra, kavram yonetim alaninda kullanilmaya baslanmistir (Fidan,1998).

Hedeflerin olusturulmasi ve bu hedefleri gerceklestirmeye yonelik planlayan bir
sanattir strateji. Strateji birgok tanima sahiptir. Orgiitsel olarak strateji, isletmenin
icinde bulundugu pazara karsi lstiinliik saglayacak, pazar paymi arttirmaya ve yeni
pazarlara acilabilmeyi hedefleyen planlarin bitiini olarak tanimlanmaktadir.
Yonetsel agidan ise isletmenin uzun vadeli basarmak istedigi hedefleri olarak

tanimlanabilir (Basar, 2016:18).

Kiiresellesen rekabet ortami, birgok isletme de rekabet ortami yaratmistir.
Isletmelerin, siirekliligini siirdiirebilmeleri icin, giincel degisimleri tahmin ve takip
etmesi, hazirlikli olmasi ve bu degisimlerin etkilerine karsi onlemler almasi
gerekmektedir. Bu 6nemler alinirken, dogru stratejilerin belirlenmesi ve uygulanmasi
onem tasimaktadir (IK Yonetim, 2002:24). 1980 yili ve sonrasindan itibaren, siirekli
degisim ve yasanan hizli gelisimlerle birlikte isletmelerin stratejik yonetim
modellerine daha ¢ok yogunlasmasma neden olmustur. Isletme icerisinde yer alan
tim alanlar1 kapsayan yogunlasmayla beraber yonetim araglarimin kullanilmasi
baslanmistir. Insan kaynaklar1 alaninda da bu araclar kullanilmistir (Bamberger &

Phillips, 1991:153).

Isletmelerin, stratejik planlama siireclerini insan kaynaklar1 birimi ydneticilerine
devretmesi, sonucunda 1980 yil1 ve sonrasinda stratejik insan kaynaklari biriminin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Isletmeler, insan kaynaklari uygulama ve
politikalarini, isletme hedefleri dogrultusunda stratejilerle iliskilendirmeye
baglamasiyla birlikte, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortaya

¢ikmasina neden olmustur (Basar, 2016:21).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi temel unsular1 (Eryasa, 2015:12);

e Hazirlanan planlamalarin kullanilmasi,



e Insan kaynaklar1 sisteminin olusturulmasinda isletmelerin sahip oldugu
istihdam politikalar1 ve insan kaynaklar stratejilerinin yonetilmesi agisindan

kapsaml1 bir yaklagim olmasi,

e Insan kaynaklar1 politika ve faaliyetlerinin bazi isletme stratejileriyle

uyumlu hale getirilmesi

e Isletme igerisinde yer alan calisanlarin, rekabet {istiinliigiinii kazanmasinda

stratejik kaynak olarak goriilmesi.

2.4.1. Stratejik insan kaynaklar:1 yonetiminin ozellikleri

Geleneksel yonetimden strateji yonetime gegen insan kaynaklari, beraberinde bazi
farkliliklarda getirmistir. Bireysel performans yerine isletme performansi odakli olan
stratejik insan kaynaklari yOnetimi, igletme icerisinde yasanan problemler
¢Oziimiinde ise insan kaynaklari sistemlerine O6nem verilmesini gerektirmektedir

(Karivai, 2014:7).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin ozellikleri icerisinde oncelikle isletmelerin
bulundugu ¢evre ve pazari tanimlamasi (D1s gevre) ve gerektiginde analiz edebilmesi,
rekabet ortaminda da etkin bir varlik siirdiirebilmesi, kisa olmayan bir déneme
odaklanma, isletmeler icerisinde calisan tiim personele 6nem verme ve kurumsal
stratejiyle birlikte biitlinlesme yer almaktadir. Her bir ozelligi agikladigimizda
(Miifreze, 2014:27-28).

Cevrenin Etkisi: isletmenin igerisinde bulundugu gevrenin yasalarimni, kurallarini,
siyasal ve sosyal durumunu, teknoloji kullanimini ve ekonomisi gibi avantaj ve
dezavantajlarini igeren ve Onleyici ya da dneride bulunacagi belge ve bilgileri isletme

organizasyonuna bildirmektedir.

Rekabet Dinamikleri: isletme yalnizca miisterilerle degil aymi zamanda da
calisanlarla da rekabet igerisindedir. Nitelikli caliganlari, isletme biinyesinde
bulundurmak, istindam etmek ve isletme igerisinde kalma siiresini uzatmak, isletmenin
insan kaynaklari stratejisinde en 6nemli etkilerinden biridir. Issizlik oranlari, isletme
calisma kosullar1, iicretler, sosyal ve yan haklar gibi etkenlerin hepsi stratejik insan

kaynaklar1 i¢in 6nemlidir.
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Uzun Vadeli Odaklanma: stratejik insan kaynaklari yonetiminde, isletmenin
vizyonuna uygun bir strateji belirleme ve gelecege yonelik olarak uygulama yapmak

olduk¢a 6nemlidir.

Personelin Tiimiine Onem Verilmesi: stratejik insan kaynaklari, isletme igerisinde
calisan tiim personeli kapsamaktadir. Geleneksel insan kaynaklari modelinin
kullanildigr dénemlerde iiretim birimi isletmenin 6nemli bir birimi olmasi nedeniyle,
mavi yakali ve saatli calisan personele odaklanma mevcutken, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi; en list seviyeden en alt seviyedeki calisana kadar tiim personeli

kapsayan bir yapiya sahiptir.

Kurumsal Stratejivle Biitiinlesmek: isletmelerin insan kaynaklari stratejileri,
kurumsal stratejiyle bir olmalidir. Insan kaynaklari calisanlari, stratejik planlama
siirecinde isletmenin hedeflerini destekleyen amaclarini da belirlemektedir. Isletmenin
tiim kaynaklari, insan kaynaklar1 da dahil olmak tizere, isletme stratejilerini devam

ettirmeye katki saglayacak diizende koordine edilmelidir.

2.4.2. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi modelleri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde ¢esitli modeller olusturulmustur. Giiniimiizde
en popller olan: Fombrun ve arkadaslar tarafindan ortaya g¢ikarilan Michigan ve
Beer ve arkadaglarinin ortaya c¢ikartmis oldugu Harvard Modelleri. Alt bagliklar
halinde bu modellerin tanimlari yer almaktadir (Boz vd., 2011:98-99).

2.4.2.1. Michigan modeli

Japon rekabetinin 1980’lerde ortaya ¢ikmasiyla, isletmelerde miikemmellik
modelleriyle birlikte daha giiclii orgiitsel kiiltiirlerin yaratilmasi, hizmet sektoriine
yonelme, kadin c¢alisanlarinda artis saglama ve ileri teknolojinin kullaniminin
artmasi; beraberinde yapilan isin kalitesinde ve isgiliciinde nitelikli degisimlerin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Michigan modelinin bir diger bilinen adi da kati
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olarak ta bilinmektedir. Fombrun ve
arkadaslariyla birlikte Michigan Universitesinde 1980’lerin basinda gelistirilen
model Amerikan geleneklerini yansitmaktadir (Boz vd., 2011:99-102). insan
kaynaklar1 yonetimi iizerinde stratejik yonetim baskisini vurgulayan bu sistem,
orglitsel yapiyi, stratejik denetimi ve insan yonetimi sistemleri One ¢ikartirken,
kontroliin yogun olarak gerceklesmesini desteklemistir. Isletmelerin yer aldif

pazarda, rekabet Ustiinliigii saglayabilmesi adina calisanlarin 6nemli birer kaynak
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oldugu ve ¢alisanlarin iiretimim diger elemanlartyla birlikte esit seviyede goriilmesi

gerektigi goriislinii savunmaktadir.

Calisanlarin gelisimine katki saglanmasi goriisiinii benimseyen Michigan modelinde,
calisanlarin bulunduklar1 kurumun stratejiklerinin gerceklesmesine sagladiklar
katkilara gore calisanalar egitim yoluyla yatirnm yapilmaktadir. Bu egitimlerle
birlikte, c¢alisanlarin  performansinda artis meydana  gelecegi  gorisi
benimsenmektedir (Fombrun vd., 1984; Brewster, 1995; Druker vd., 1996; Claus,
2003; Fenton-O’Creevy vd., 2005).

2.4.2.2. Harvard modeli

Harvard Okulunda yer alan Beer ve arkadaslarinin 1984 yilinda gelistirdigi Harvard
Model’i, Michigan Modeline gore daha ilimhidir. Avrupa gelenegini yansitan
modelde, insan kaynaklar1 yonetimi politika ve prosediirlerinin belirlenmesi ve
sonuclarinin ortaya ¢ikartilmast hedeflenmektedir. Genel yonetim yaklagimi iginde,
insan kaynaklar1 yonetimini degerlendiren ve bu alanda dort temel politika
uygulayan bir modeldir. Bu politikalar sirasiyla, calisan etkisi (calisan katilimi),
insan kaynaklar1 akisi (calisan tedarikinin saglanmasi, ise yerlestirilmesi ve isten
cikartilmasi), odiillendirme sistemi (tesvik, prim ve bonus sistemleri) ve g¢alisma

sistemleri (isin organizasyonun saglanmasi)’dir (Miifreze, 2014:31).

Isletmenin en degerli varliklar: olarak ¢alisanlar benimsenmektedir. Bu yiizden de
calisanlardan olusan takim ve yardimlagma temelli yonetim, gorevlendirme ve
inistyatif kullandirma uygulamalariyla birlikte kurumsal giiven, baghlik ve iletisime
oncelik verilmektedir. Bu bakis acisiyla birlikte, isletmeler igerisinde kuvvetli
dayanigma, sendikalasma, gelistirilmis sosyal giivenlik sistemleri ve isletmenin yer
aldig1 devletin is hayatina etkin kanunlarla miidahalesi seklinde gerceklesmektedir
(Boz vd., 2011:101).

2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsami ve Fonksiyonlari

Cesitli faaliyetleri biinyesinde bulunduran insan kaynaklar1 yonetiminde herhangi bir
faaliyetin goz ardi edilmesi, direkt olarak isletmenin orgiitsel verimliligini ve
etkinligini etkilemektedir (Eryasa, 2014:37). Insan kaynaklar1 fonksiyonunda,
isletmede gorev alan bir personelin, ise baslamasindan isten ayrilmasina kadar olan

siirecte gordiigli tiim uygulamalarnn kapsamaktadir. Calisanlarin  verimliligini
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saglamay1 amaglayan bu fonksiyonlarin 6zeti Sekil 2.1°de yer almaktadir. Buna goére

fonksiyonlar:
e Insan Kaynaklar1 Planlamas:
e Secme ve Ise Alma
e Egitim ve Gelistirme
e Performans Degerlendirme
e Kariyer ve Yetenek Yonetimi
e Ucret ve Odiillendirme Y6ntemi
e s Saghig ve Giivenligi

Calisan ve igveren iligkisini kapsamaktadir.

Insan
Kaynaklar1

Calisan ve

Isveren
Miskisi

Segme ve
Ise Alma

Insan
Kaynaklari
Y 6netimi

Egitim ve
Geligtirme

Is Saglig1 ve
Giivenligi

Performans
Degerlendirme

Ucret ve
Odiillenirme

Yo6netimi Kariyer ve

Yetenek
Y oOnetimi

Kaynak: http://www.focuscube.net/ik-danismanligi/

Sekil 2.1: insan Kaynaklar1 Fonksiyonlart
2.5.1. Insan kaynaklari planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinden ilkini
olusturmaktadir. Isletmelerin tiim departmanlari icin gelecekte ve bugiin nicelik ve
nitelik bakimindan ihtiya¢ duyulabilecek olan ¢alisan ihtiyacin1 nceden 6ngoriilmesi
ve bu ihtiyacin sirket tarafindan nasil, nereden ve ne zaman karsilasacagini dnceden

tahmin edilmesiyle ilgili faaliyetlerin timiinii kapsamaktadir. Diger bir deyisle,
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yeterli sayida ve nitelikte ¢alisan dogru kaynaklar araciligiyla isletme igine dahil
edilmesi i¢in belirli 6n ¢alismalarin yapilmasinin tiimiinii kapsamaktadir (Findikg1

2003:128).

Isletmenin hedeflerine ulasmasinda énemli bir noktalardan biri olan insan kaynaklar
planlamasi, etkili bir sekilde ve diger insan kaynaklar1 faaliyetlerinden o6nce
gerceklesmelidir. Planlama kisminda verimliligin saglanabilmesi i¢in, insan
kaynaklar1 birim yoneticisi tarafindan planlama yontemleri kurumun kaynaklar1 ve
ihtiyaclarim1 g6z Oniinde bulundurarak dogru orantili bir sekilde kullanmasi

gereklidir (Eryasa, 2015:35).

Calisanlar isletme igin amag olmalidirlar. Uretim asamasinda yapilan emegin verimli
ve etkin olmasi insanlar araciligityla gergceklesmektedir. Bu etkinlik ve verimliligin
gerceklesebilmesi i¢in, isletmeler yeterli nitelikte ve sayida calisanlari biinyesinde
bulundurmalidir. insan tedarikinin saglanmasi insan kaynaklar1 planlamasi ile
gerceklesmektedir. Gelecege yonelik bir ¢alisma olan insan kaynaklar1 planlamasi,

kurum ici ve dis1 degiskenlerle ilgili 6ngoriilere dayanmaktadir (Igrek, 2016:29):
Kurum i¢i degiskenler:

e Calisan hareketliligi (terfiler, isten ayrilmalar, emeklilik vb.),

e Kurumun gelecege yonelik yatirim, biiyliime ya da kii¢iilme planlari,

e Hizmet ya da iiriin gesitlerinin artmasi,

e Qelistirilmesi ve istthdam saglanmasi adina insan kaynaklarinin, finansal

kaynaklardan ayrilabilen pay1

Kurum dis1 degiskenler:

Piyasadaki talep ve arz hareketliligi

Egitim diiseyinde yasanan degisim ve gelisimler,

Teknolojinin gelismesi ve yenilenmesi,

Isletmenin bulundugu iilkenin ekonomik durumu,

Makro ekonomik, sosyo-kiiltiirel degisimler,
Kurumun insan kaynaklar1 planlamasin da etki etmektedir.

Kurumun basariya ulagabilmesi icin insan kaynaklarinin hedefler ve amaclarinin
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yerine getirilmesi gereklidir. Bu amag ve hedefler (Barutgugil 2004:37). Kurumlarin
daha onceden hedefledikleri amaglara ulasabilmeleri konusunda tespitlerde bulunup
bunlara gore kisa y da uzun vadeli planlar1 olusturma ve bu planlar1 géz Oniinde

bulundurarak, dogru kisilerin istthdamini saglamak,

e Kurum ¢alisanlarinin ihtiyaglarin1 géz 6niinde bulundurarak gelisimlerini
saglayabilmek ve kurum baghligin1 arttirmak adina egitim calismalarin

organize etmek,

e Calisanlarin ise alim ve gelisimleri ile ilgili aktiviteleri minimum maliyetle

gerceklestirebilmek adina ilgili aragtirmalar gerceklestirmek,

e Isletmelerin hukuksal olarak, ilgili yasa ve prosediirlere uygun olacak

sekilde caligsmak ve ¢alisanlara bu ortami saglamak,

e Teknolojik gelisimleri ve giincel ¢aligmalar1 takip ederek, kurum igerisinde

ilgili inovasyonlar1 gerceklesmesini saglamak,

e Kurumlarin yapisiyla calisanlarin arasindaki uyumu saglayabilmek ve

stirekliligini saglayabilmek adina gerekli 6nlemlerin alinmasini saglamak,

e Insan kaynaklari yonetimi siireci icerisinde yer alan faaliyetlerde
olusabilecek hatalar1 minimum diizeyde indirilmesini saglamak adimna ilgili

caligmalar1 gergeklestirmek.

Ozet olarak insan kaynaklari planlamas siirecinde, dncelikli olarak gerekli goriilen
bilgilerin toplanmasi ve analizlerinin ger¢eklesmesi sonucunda kuruma yonelik insan
kaynag: talep ve arzini karsilayarak, arz talep dengesini saglamak i¢in planlarin
hazirlanarak, bu planlar sonrasinda da biitge tahmininde bulundurularak, yonetime
sunulmasin1  saglamak. Onay alinmast durumunda ise bu plam1 uygulamayi

gerceklestirirler (Bingol, 2010:130).

2.5.2. Secme ve ise alma

Isletmenin calisan istihdam etmek istedigi goreve uygun nitelikte calisanlarin
bulunmas1 ve sirket biinyesine katilmasimi saglamak ig¢in ilgili goriismeleri insan
kaynaklar1 birimi gerceklestirmektedir. Goreve uygun niteliklere sahip kisilerin
bulunacag yerlerin tespiti ve bu kisilerin isletme biinyesine katilmasina yonelik
islemlerin tiimiinlin gerceklesebilmesi i¢in, isletmelerin etkin bir insan kaynaklari

yonetimine sahip olmasi gereklidir (igrek, 2016:30).
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Insan kaynaklarmin dncelik gérevlerinin basinda, kurum igerisine uygun personelin
bulunmasi ve kuruma dahil edilmesi siireglerini gerceklestirmektir. Insan kaynaklari
yonetiminde, se¢me ve ise alma faaliyeti olduk¢a 6nemlidir, diger faaliyetleri dogru
ve etkin bir sekilde gerceklestirebilmek adina dogru g¢alisani dogru pozisyonda
gorevlendirmek gereklidir. ise alma, kurumun {irettigi hizmet ya da iiriinii iiretecek
calisanlar isletmeye kazandirmak faaliyetidir. Segme kisminda ise, ihtiya¢ duyulan
pozisyon i¢in uygun nitelikte ve yetkin kisiye ulagsmak adina goériismelerin
gergeklestirilmesi sonucunda uygun goriilen adaylar arasinda uygun adayin uygun

pozisyona yerlestirmesidir (Kesen, 2014:21).

Insan kaynaklar1 planlamasinda ihtiya¢ duyulan ¢alisana ulasabilmek adina
yontemlerin belirlenmesi gergeklesmektedir. Hemen ardindan da ihtiya¢ duyulan
calisanin istihdaminin gerceklestirilmesi gelmektedir. istihdam gerceklestirilirken,
kurum i¢i ve kurum dis1 kaynaklardan da yararlanilmaktadir. Genellikle kurumun st
diizey pozisyonuna isletme igerisinde calisanlar getirilmektedir. Bu calisanlar is
stireclerini ve kurumu daha iyi tanidig1 icin daha ¢ok sirket i¢inde terfi almaktadirlar.
Bu durum sik sik yapilmasinin yaninda dis kaynaklardan da her mevki i¢in istthdam
saglanabilmektedir. Bu kaynaklara 6rnek olarak, internet siteleri is arama platformlari,
eskiye nazaran ¢ok fazla popiiler olmasa da gazetelerden, son donemlerde ciddi bir
artis gosteren insan kaynaklari danigmanlik firmalarindan, devlete bagli olarak

Tiirkiye is kurumu (ISKUR) gibi kaynaklar siralanabilmektedir (Findik¢1, 2003:176).

Kurumun hedeflerini gergeklestirebilmesi, siirdiiriilebilirligine devam edebilmesi ve
rekabet ortami Ustiinliigli saglanmasi ic¢in, kurum i¢i ¢alisan kisilerin profilleri ve
nitelikleri olduk¢a Onemlidir. Kurumun vizyonu ve misyonuna uyum saglayacak
calisanlarin  isletme bilinyesinde c¢alistiyor olmasi, isletmenin en degerli

kaynaklarindan biridir (Gok, 2006:36-38).

Kurum igerisinde ihtiya¢ duyulan bir pozisyon i¢in, kuruma ve goreve uyum
saglayacak adaylar arasinda en uygun kisiyi belirleme siirecinin gerceklestigi segme
ve ise alma asamasinda, insan kaynaklar1 yoneticilerinin etkin olmasi gereklidir.
Se¢me ve ise alma siirecleri igerisinde kullanilan en yaygin yontemlerden biri olan
miilakat asamasinda, insan kaynaklar1 yOneticisi, potansiyel calisan ile yiiz ylize,
telefon ya da internet ortami vasitasiyla gergeklestirdigi goriisme ile birlikte, kurum

yoneticilerine yeterli bilgi saglayabilirler (Bing6l, 2010:233).
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Isletme icerisinde ihtiya¢ duyulan pozisyon i¢in ¢ogunlukla dis cevreden yardim
alarak giderilse de isletmenin igerisinde de ilgili pozisyonda gorev yapabilecek
kisilerin se¢imi de yapilmaktadir. Terfi, Tiirkiye’de ¢ok yaygin olmakla beraber,
sirket icinde terfilerin yaygin olmasi calisanlar i¢in motive edici bir islemdir.
Calisanin, kendisini belirli bir siire sonra iist mevkilerde gorev alacagi bilincinde

olmasiyla daha verimli ¢alismasina da etki etmektedir (Eryasa, 2015:39).

2.5.3. Egitim ve gelistirme

Kurum ¢alisanlarinin var olan yetenek ve becerilerinin gelismesi ve yeni beceriler
kazanilmasinda, kurumun destek oldugu egitim ve gelistirme programlari oldukca
etkilidir. insanlara yapilacak en kiymetli yatirim ve kurumun da egitim seviyesinde
maddi olmayan ve maddi olan varliklarinda artis saglamasina yardimci olan en
biiyilik etkenlerdendir. Kurum i¢inde verilen egitimle birlikte hem isletmeye hem de
calisanlara 6nemli 6l¢iide fayda saglanmaktadir. Maliyetler agisindan da oldukga
etkili olan egitim ve gelistirme programlartyla birlikte, ¢alisanlar daha profesyonel
olmakla birlikte, isletmeye de katki saglamaktadir. Egitim ve becerileri gelismis bir
calisma ortamina sahip isletmelerde basarisizlik ¢ok az seviyede beklenilmektedir.
Yiiksek seviyede yetenek, bilgi ve beceri diizeyiyle birlikte kurum hedeflerine kolay
erisilebilmekte ve c¢alisanlarin kurumu benimsemesine neden olacaktir (Kesen,

2014:25).

Egitim ve gelistirme bir¢ok sirket tarafindan oldukga yaygin bir yontem olarak
kullanilmaktadir. Ozellikle isletmeler yeni ise girislerde, calisanlara yapilacak isler,
kullanacaklar1 programlar ya da araclar, politika ve prosediirler hakkinda

oryantasyon ad1 altinda egitim sunmaktadir (Bordoloi and Matsuo, 2001:170).

Egitim ve gelistirmede Oncelikli olarak iyi bir planlamanin yapilmasi1 gereklidir.
Egitim gereksinimleri ve kullanilacak yontemler planin hazirlanmasinda onemli
asamalardandir. Yapilacak planda, ama¢ dogru ve anlasilir bir bicimde calisanlarla
paylasilmali ve egitime ihtiyaci olan tiim personelin katilimi saglanmalidir. Plan
igerisinde verilecek egitimin kapsami, kimlere verilecegi ve kim tarafindan verilecegi
bilgileri de yer almalidir. Egitim faaliyetinin basarili bir sekilde sonug¢ elde
edebilmesi icin isletmelerin belirli bir biitce ayirmas1 gereklidir. Isletme sahibi ve
tim paydaslarin, ¢alisanlarin egitimine katki saglayacak programlari desteklemesi,

egitimin verimliligi agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir. Egitimi bir yatirim aract
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olarak goren ve faydasmin masrafindan daha kiigiik olacagi unutulmamalidir. Insan,

girdisinden fazla ¢ikt1 verebilen en degerli kaynaktir (Kesen, 2014:26).

Egitim, is ortaminda ve is ortami dis1 olarak iki farkli sekilde ele almabilir. Is
ortaminda, ¢alisan kisiye kurum igerisindeki gorevlerini yerine getirebilmesi adina
verilmektedir. Is ortaminda ogrenilen bilgiler oldukca etkilidir. Bu etkinin iyi
olmasina neden olan en biiyiik etki 6grenilen bilginin pratikte uygulaniyor olmasidir.
Kisi isyerinde 6grenmis oldugu bilgiyi siirekli olarak kullandiginda bu bilginin
ogrenilmesi ve dogru kullanilmasina neden olmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 144). is
ortami ici egitimlere Ornek olarak, oryantasyonlar, isbasi egitimleri, mentor
araciligiyla egitim, yetki devri, rotasyon, staj ve grup calismalariyla elde edilen
egitimler verilebilir. Is ortami dig1 egitim ise, genel olarak teorik bilgiler olmakla
birlikte belirli yetenekler kazandirmaya yoneliktir. Is ortami dis1 egitimlere,
seminerler, konferanslar, kurslar gibi isyeri disinda yer alan egitimleri kapsamaktadir
(Kesen, 2014:26).

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kurumlara sagladig: yararlar (Geylan ve Tonus

2013:88-89):
e Mevcut ¢alisanlarin beceri, yetenek ve degerinin artirilmast,
e Kurum igerisinde becerikli ve yetenekli isgiicli havuzunun olusturulmasi,

e Calisma performansinda ve bu performansla orantili olarak iiretimde

etkinlik ve verimlilikte artis saglanmasi,
e (alisanlarin deneyim ve bilgilerinde artig saglanmasi,
e (alisanlarin kuruma bagliliklarinin artmasini saglamak,

e (alisanlarin kisisel gelisimlerine yonelik firsatlarin sunulmasi.

2.5.4. Performans degerlendirme

Calisanlarin, emeklerini ortaya koyarak elde ettikleri ¢alisma ve davraniglarin bir
sonucu olarak tanimlanabilen performans, calisan kisinin ya da g¢aligtigt grubun,
kurum amaclarint yerine getirirken sarf ettigi katkilarin bir Olcilisii olarak
tanilandirilabilir (Bayram, 2006:48). Calisanin elde ettigi sonuclar1 kapsayan
performans da sonuglar olumlu ise bu calisanin sorumluluk ve gérevini basarili ile

yerine getirdigi anlamima gelmekle birlikte yiiksek bir performansa sahip oldugunu
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gostermektedir. Olumsuz olmast durumunda da c¢alisanin diisiik performansa sahip

oldugunu gésterir (Ozgen vd., 2005:227).

Performans degerlendirme de kurum igerisindeki insan kaynaginin gézlemlenmesi,
taninmasi, Ol¢iilmesi ve gelistirilmesi silireglerini kapsamaktadir. Bir diger deyisle,
kurumlarda belirli amag¢ ve hedefleri gbéz oOniinde bulundurarak calisanlarin
islerindeki basarisi, tutumu ve davraniglariyla ahlaki ozellik ve durumlarini
belirleyen, kisinin kurumun basarisindaki roliinii degerlendiren bir siiregtir. Bu

degerleme li¢ amaca sahiptir (Bingol, 2010:381-382):
e Kurum etkinligini ve verimliligini iyilestirme,
e (Calisanlara yiiksek motive edici ortami yaratmak,
e Kurum ve ¢aligsan gelisimini iyi bir boyuta ulagtirmaktir.

Performans degerlendirme kurum i¢in, bir yandan kurumsal performansin 6l¢iimii
gerceklestirilirken bir yandan da kurumsal performans i¢in ¢alisanlarin performansini
Olgerek degerlendirme ve eger herhangi bir performans diisiikliigii varsa da bunun
sebeplerinin arastirilmasi ve giderilmesi konusunda yardimci olmaktir (Aki ve
Demirbilek, 2010:82). Performansin iyi bir sekilde degerlendirilebilmesi igin, kurum
icerisinde yer alan g¢alisanlarin gorev dagilimlarinin ve tanimlari iyi bir sekilde
gerceklesmesi gereklidir. Bu tanim ve dagilimlarla birlikte insan kaynaklar1 yonetici
daha saglikli bir analiz gergeklestirebilir. Gérev taniminin iyi yapilmis olmasi ve
gorev yetki ve sorumluluklarin anlasilir bir bigimde c¢alisanlarla paylasilir olmasi

gereklidir. Performans degerlendirmenin amaglar1 (Sabuncuoglu, 2000:185):
e (alisan envanterlerinin isgilicii planlamasi i¢in hazirlama,
e (Calisanlarin egitim ihtiyag ve isteklerini belirleme,
e Terfi islemlerinde, dogru ve etkin bir segim yapabilme,

e Calisan Tcretlerinde gergeklestirilen artislarin  dogru  bir  sekilde

yapilmasini saglamak,
e (Ceza ve 0diil sisteminde kullanilmas1 6ngoriilen girdileri saglamak,

e (Calisanlarin eksik ya da yetersiz olduklari1 konular1 gérmesini saglamak ve

gerekli tyilestirilmenin saglanmasi i¢in ortam hazirlamak,

e Basarisiz olan personelin, gérevinden uzaklasmasini saglamak.
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Performans degerlemesi ge¢mis ve gelecege yonelik olmak iizere iki farki yontem ile
gerceklestirilebilmektedir. Gegmise yonelik degerlendirmede, derecelendirme, basari
kayitlari, alan ve grafik incelemesi, zorunlu tercihler, kontrol listeleri ve siralama ile
gergeklestirilir. Gelecege yonelikte ise, kisisel ve psikolojik olarak degerleme, amag
ve hedeflere yonelik degerleme, grup ya da bireysel olarak degerleme ve degerleme

merkezleri yontemlerini igermektedir (Erdogdu, 2013:35).

Giliniimiizde bir¢ok isletme tarafindan kullanilan en yaygin degerleme yontemi,
birden fazla kisinin i¢inde bulundugu degerlendiricilerle birlikte kisilerin
degerlendirilmesidir. Bu degerleme sistemi “360 Derece Performans Degerleme
Sistemi” olarak tanimlanmaktadir. Calisanin birlikte ¢alistigi tiim ekip arkadaslari,
yoneticileri ve miisterilerinin katilimi ile degerleme sistemi gergeklesir. Bu
degerleme sistemiyle birlikte diger degerleme sistemlerine gore daha objektif ve
saglikli sonuglar elde edilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:194-197).

2.5.5. Kariyer ve yetenek yonetimi

Kariyer, bireyin tiim c¢alisma hayati siiresince lstlendigi ve gorev aldig tim is
alanlarii ve rollerini kapsayarak elde ettigi deneyim, beceri, davranis ve bilgilerin
timiinii  kapsamaktadir (Erdogdu, 2013:33). Kariyer gelistirme de kisilerin
davraniglar1 ile donandig1 ve yasami boyunca devam ettigi isler serisinde, se¢mis
oldugu meslek ya da gorevde ilerleyebilmek ve ylikselmek adina gerceklestirdigi tiim
davranis ve tutumlar1 kapsayan bir siirectir. Bu siirecte daha iyi bir konuma, giice,
sayginliga ve maddi getiriye sahip olmak i¢in sarf ettigi tiim ¢abalar1 kapsamaktadir.

Kariyer ve yetenek yonetimlerinde gergeklesen asamalar (Caglayan, 2015:22-23);

Ise Hazirhk: calisanin meslek segeneklerini degerlendirdigi ve se¢mis odlugu

meslege iliskin egitim ve gerekli islemleri tamamlamasidir.

Kuruma Giris: is basvurular1 sonucunda olumlu sonuglanan is tekliflerinin

degerlendirilmesi ile birlikte, kisiye uygun kurumu ve calisacagi gorevi se¢mesi.

Kariver Baslangic: calisan bu asamada, kurumun igerisinde nasil davranilmasi
gerektigi ve kurallarmi Ogrenerek, se¢mis oldugu meslege ve kuruma uyum

saglamakta, amag ve hedeflerini siirdiirmektedir.

Kariver Ortasi: calisanin segmis oldugu kariyerde tiim amaglarin1 degerlendirdigi

ve gelistirdigi asama ile birlikte kariyerini yeniden onaylayarak kariyerine ayni
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sekilde devam etmesi agamasidir.

Kariyer Sonu: calisan bu asamada, su an yerine getirdigi gorev ve meslegi daha
verimli ve etkili bir sekilde devam ettirebilmesi i¢in gerekli ¢alismalar yaparken ayni

anda da 1yi bir emeklilik i¢in hazirliklarina baglamaktadir.

2.5.6. Ucret ve ddiillendirme yontemi

Ucret, ¢alisanlarin hizmetleri karsiliginda isletmeler tarafindan verilen tiim 6diil ve
O0demelerin toplamidir. Osmanl Tiirkgesinde “ecir” sézciigiiniin tiiremesi sonucunda
giiniimiize {iicret olarak gelen bu terim i¢in Tirk Dil Kurumu’nda “isgiiciiniin
karsilig1 verilen para ve maldir” ve “kiralanan veya satin alinan bir sey i¢in 6denen

paradir” sekilde iki sekilde tanim yapilmustir.

Diger bir deyisle, zihinsel ya da bedensel bir ¢aba harcayarak kurum faaliyet ve
fonksiyonlarina bir katki saglayan calisanin, sarf ettigi emege karsilik olarak 6denen

paraya lcret denilmektedir (Barutgugil, 1988:213).

Calisanin kuruma sagladigi katkilar1 sonucu elde etmeyi hak ettigi licret, ¢alisanin
hayatin1 idame edebilmesini saglarken ayni zamanda da kurum ig¢inde bir statii
kazanmasimn1 da saglamaktadir. Calisanlarin cretlerinin - dogru bir sekilde
belirlenmesinde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli gorevlerinden biridir (Mucuk,

2008:342).

Kurum igerisine nitelikli ve yetkin calisanlar1 ¢cekmek ve cazip hale getirmek igin,
calisanlarin motivasyonlarini yiiksek tutmakla birlikte onlara maddi olarak da iyi
imkanlar saglanmas1 gereklidir. Ucretlerin kurum igerisinde esit bir sekilde
dagitilmasi, performans ile dogru orantili olmalidir. Ucret, ¢alisanlarin kurum hedef
ve amagclarina ulasilmasinda etkin bir caba sarf etmesi ve ise bagimliliklarim

arttirmasinda oldukea etkilidir (Igrek, 2016:39).

Odiillendirme uygulamasi1 ise, verimli ve basarili calisanlarin kurum icerisinde
stirekliligini saglayabilmede ve yliksek ve 1yi performans gosteren ¢alisanlari kuruma
cekmesinde Onemli araglardan biridir. Calisanlar1 olumlu yonde etkileyen
odiillendirme uygulamalar ile birlikte, ¢alisanlarin kuruma katmis oldugu yiiksek
degerler sonucunda maddi ya da manevi olarak hediye ya da primler sunulmasi ile
gerceklestirilmektedir. Odiil her zaman maddi olmamakla birlikte manevi olarak da

calisana olumlu hisler kapilmasina neden olacak davranislar1 da kapsamaktadir.
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Ornegin, ayin calisan1 olarak kisinin resminin isletme igerisinde uygun bir yere

asilmasiyla birlikte taninmasini saglamak gibi (Igrek, 2016:40-45).

2.5.7. Is saghg ve giivenligi

Belirli bir isin yapilmasi asamasinda, kurumun fiziki ¢evre sartlar1 ve calisanin
saglhigini tehlikeye atabilecek ve mesleki risklerin azaltilmasi veya ortadan
kaldirilmas ilgili olan is sagligi ve giivenligi, son donemlerde oldukca giindem de
olan bir yapidir (Caglayan, 2015:27). Baska bir deyisle isletmenin, ¢alisanlarin
ruhsal ve fiziksel gilivenligini korumasi i¢in yapilmasi gerekli 6nlem ve calismalari
kapsamaktadir. Kurumlarin, ¢alisanlarin ise devamliligini  ve verimliligini
saglayabilmeleri i¢in belirli bir takim giivenlik 6nlemlerini yerine getirmesi ve uygun

caligma ortamini saglamasi gereklidir (Gider, 2015:21).

Kurumlarda is saghgi ve giivenligiyle birlikte saglanmak istenen durumlar

(Caglayan, 2015:28);

e Calisanlarin saglik durumlarimi koruyabilmelerini adina saglikli alanlar

yaratabilmesi,

e Calismanin gergeklestigi ortamda, ¢alisanin saglik ya da can giivenligini
tehlikeye atabilecek durumlara karsi ¢alisanlar1 koruyabilmesi,

e (alisma alanlarindaki riskleri azaltma ya da ortadan kaldirmak icin gerekli

caligmalar1 saglamak,

e Ortaya c¢ikmast muhtemel maddi ya da manevi sorunlart minimum

diizeyine indirme,

e (Calisanin kurum igindeki verimliligini arttirmak.

22



3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM

3.1. Ise Ahm Siirecinin isletmeler Acisindan Onemi

Kurumlarin amag ve hedeflerine ulastirmadaki en énemli katma degerlerin basimda,
kurumun sahip oldugu insan kaynagidir. Kuruma en uygun calisanin dabhil
edilmesiyle isletmeye bir¢cok avantaj da saglanmis olacaktir. Bu avantajlar (Avecl,
2017:2-21):

e Bir kuruma uyum saglamak zaman gerektiren bir siirectir. Siireci kisa
tutabilmek adina kuruma dahil edilecek olan kisinin iyi niteliklere sahip
olmas: biiyiik bir avantaj olacaktir. isine odaklanma ve gercek performansini

gosterme siireside kisa olacaktir.

e Yeni ise baslayan calisanin, gorev aldigi pozisyonun gerekliliklerini ve
standartlarin1 kavrayamayacak ya da diisiik performans gosterecek bir kisi
olmasi durumu, isletme igin olduk¢a maliyetli bir durumdur. Bu kisinin
egitilmesi, isin Ogretilmesi gibi siirecleri bagh oldugu departmandaki ilgili
yoneticiler i¢inde ciddi bir zaman ayirmasi gerektirecektir. Ayrilan zaman da
kisinin egitilmesi yerine, bilgili kisilere ayrilan zamanla daha yiiksek

performans geri doniisleri alinabilir.

e Kuruma dahil edilen iyi vasiflara sahip ¢alisanlar vasitasiyla yapilan iglerin
daha diizenli ve iyi yapilmasi saglanirken ayn1 zamanda isletmeye deger

katacak yeni fikirlerin iiretilmesine de destek olunmasina neden olunacaktir.

3.2. ise Alim Siirecinin Asamalar

Ise alim siiresinde, ¢alisan segimi islemlerine baslamadan once, bu islemlerin daha
verimli bir halde yapilmasimi saglayabilmek icin, Oncelikle aranan ¢alismanin
Ozelliklerini ortaya cikartacak analizlerin yapilmasi gereklidir. Calisanin iyi
taninmas1 yapilmas: planlanan isin daha iyi bir sekilde yapilacagini gosterir.
Analizlerde hedef, kurumun amaglarin1 hedeflerini, yapilmasi planlanan isin

fonksiyonlarini, yapilacak ortami ve bu isleri gerceklestirecek olan kiside var olmasi
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gereken Ozelliklerin, sistematik bir sekilde toplanmasi, degerlendirilmesi ve organize
edilmesi saglanmaktadir. Kurumun ise alim siireglerini gerceklestirirken oncelikle,
ise alim siirecinde ihtiyacim1 belirlemesi, bu ihtiyaca yonelik ¢esitli kaynaklar
vasitasiyla aday arastirmasini gerceklestirmesi ve bulmasi ve son olarak uygun
goriilen adaylar icerisinde bir se¢im yapilmasini saglamaktir. Asagidaki basliklarda

bu konulara detayl1 olarak deginilmistir (Ibicioglu, 2006:13-17).

3.2.1. lise alim siirecinde isveren ihtiyacinin belirlenmesi

Ise alim ya da diger bir deyisle personel secimi, insan kaynaklar1 ydnetiminin en
onemli gorevlerinden biri olmasinin yaninda kurum i¢inde olduk¢a 6neme sahiptir.
Isletmeler bu yiizden de ise alimla ilgili profesyonel bir yaklasima sahip olmalidir.
Kurumlar i¢in yeni bir calisani ise alma gerektiren nedenler, her bir kurum i¢in
degisiklik gostermektedir. Bunun yam sira ortak bir gerekce olarak, kurumlarin
nitelikli insan kaynagina sahip olmak istemlerini gelmektedir (Benli ve Sahin, 2004:
117).

Yogun rekabet ortaminda sirketler diger sirketler karsisinda iistiinliigii korumak ve
stirdiirebilirligini devam etmeleri agisindan yaptiklart igin iyi sunmalar1 gereklidir.
Siirekli degisikligin yasandig1 giiniimiizde, sirket icerisinde yeniden yapilandirmalari
da beraberinde getirmektedir. Yeniden yapilandirma modelinde mevcut personel
tekrardan gozden gecirilerek, niteliklerinin yaptiklari islere uygunlugu kontrol
edilmesi saglanmaktadir. Eger mevcut personelin yetenek ve bilgileri yeterli
goriliirse o birim i¢in yeni calisma arkadaslari alinmak yerine mevcut personelin
gelisimine katki saglayacak desteklerde bulunmasi gereklidir. Tam tersi durumda ise
yani personelin nitelikleri yetersiz goriiliiyorsa bu durumda da isletmeler yeni
personel arayisina girmektedir. Siire¢ icerisinde dogru kisilerin dogru gorevleri
yapiyor olmasi islerin daha iyi ve diizgiin yapilmasma etki edecektir (Abbasov,

2016:44).

Isletmelerin hedefledikleri amaglara ulasabilmeleri icin ¢ogu zaman kadro kurmasi
gerekebilir. Bu asamada, sirket icinden ya da sirket disindan ¢alisan ihtiyact
karsilanabilmektedir. Giiniimiizde bir¢ok isletme sirket disindan insan kaynagini
temin etmektedir. Ise alim siirecinde her isletme igin farkli ihtiyaclar gdstermekle

beraber asagida genel olarak bu ihtiyacin nedenleri siralanmistir (Abbasov, 2016:45):

e Yeni bir departman kurulusu,
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e Birimler igerisinde yeniden yapilandirmanin gergeklesmesi,

e Mevcut personelin isten ayrilmasi, isten ¢gikartilmasi ya da emeklilik
e Departman biiyiitiilmesi,

e Sirketin nitelikli insan kaynagina ihtiya¢ duymasi,

e Sirketin yapacagi yeni yatirimlar,

e Hastaliklar, 6liimler,

e Uzun siireli 6zel izinler (dogum izni)

3.2.2. Aday arastirma ve bulma

Isletmeler calisan ihtiyacini insan kaynaklari birimine iletmesi sonrasinda uygun
aday arastirma ve bulma asamasina gegilir. Isletmeler bulunduklar1 piyasaya uyum
saglamak ic¢in, calisan gereksinimi belirlenmesi sonrasinda, gerekli is analizler
yapilmaktadir. Bu analizler, calisan ihtiyaci olan gorevin tanimi, yeri ve pozisyona
uygun goriilen adayin sahip olmasi gereken nitelikleri igermelidir. Aday bulma
konusunda yapilan eylemlerin tiimii, eleman se¢imindeki ilk basamagi olan eleman

temini olarak tanimlanir (Aldemir ve Budak, 2001:83).

Calisan temini i¢in yapilan tiim c¢alisma ve arastirmalar da Oncelikli olarak,
kurumlarin ihtiyaglarma yanit verebilecek uygun bir elemani se¢mektir. Uygun
adayin bulunmasi i¢in bir¢ok kaynaktan yararlanilmaktadir. Aday aragtirma ve bulma

stire¢lerinin amaglar1 (Oructi, 2002:120);
e Aday havuzu olusturulurken diisiik maliyeti hedeflemek,

e Aday havuzu olusturma siirecinde, kurumun bugiin ve gelecekte olan

calisan ihtiyaci baz alinarak hazirlama,

e Isletmenin sahip oldugu mevcut calisan ve potansiyel c¢alisanlarin,
isletmeden ayrilma ihtimaline karsin yedek aday olarak uygun adaylarin

bilgilerin sahip olmak,

e Insan kaynaklarinin ve aday saglanmasi siirelerinin verimliliginin

gozlemleyerek degerlendirmek.
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3.2.3. Isgoren secim siireci

Isgoren secim siireci, aday personelin potansiyel yetenekleri, ise uygunlugu
degerlendirilerek isletmenin aday1 biinyesine dahil etmesi ya da dahil edilmemesi
kararinin  verildigi, insan kaynaklari yOnetimi slireglerinden biri olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica bu silire¢, yeni ise alinmasi planlanan kisilerde aranan
ozelliklerin diger adaylarla karsilastirilma siireci olarak da ifade edilebilmektedir. Bu
siirecin 1yi ve etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in aranan kisilerin nitelikleri net bir
sekilde belirtilmenin yaninda ayni zamanda adaylarin isletmeye uygunlugunun da

tespit edilmesi oldukg¢a 6nem tagimaktadir (Latif ve Ugkun, 2004:59).

Sec¢im siirecinde belirli kriterlerin yerine getirilmesi gereklidir. Bu kriterleri ti¢ ayri
baslik altinda tanimlanmaktadir. Ilk olarak is performans: 6geleri olarak tanimlanan
ve igerigini; i miktari, is kalitesi, diger ¢alisanlarla uyum, isyerindeki durusu, hizmet
siiresi ve esneklik olarak siralanmaktadir. Ikinci olarak aday secim kriterleri
gelmektedir, burada da aday personelin; yeteneklerine, motivasyonuna, zekasina,
sorumluluk bilincine ve kalic1 performansina dikkat edilmektedir. Son asamada da
secim kriterlerinin operasyonel belirleyicileri olan: deneyimi, ge¢mis is tecriibesi,
fiziksel becerisi, egitimi, ilgilendigi alanlari, maas kosullari, sahip oldugu

sertifikalar1, referanslart ve sicil kayitlar1 dikkate alinmaktadir (Eryasa, 2015:69).

3.3. Ise Alim Siirecinde Yararlanilan Kaynaklar

Yeni bir calisanin isletmeye dahil olmast silirecinde belirli kaynaklardan
yararlanilmaktadir. Bu kaynaklar sirket i¢i kaynaklar ve dis kaynaklar olmak tizere

ikiye ayrilmaktadir. Bu konularin detaylar1 asagida yer alan baslikta aciklanmistir.

3.3.1. I¢ kaynaklar

Calisan temini i¢in sik kullanilan i¢ kaynaklardan yararlanmanin avantajlar1 oldugu
kadar dezavantajlar1 da vardir. Isletme biinyesinde calisan kisiler arasinda daha
yiiksek bir mevkie getirilmesi ¢alisanlar agisindan olduk¢a motive edici bir davranis
olmasma karsin diger calisanlar arasinda rekabet ortaminin olusmasma da neden
olmaktadir. Calisanlarin i¢ kaynaklar vasitasiyla yiikselmeleri, o sirket icerisinde
calisanlar tarafindan planl bir kariyer yonetimi olmaktadir. Asagida i¢ kaynaklardan
yararlanmanin avantaj ve dezavantajlart yer almaktadir (Sabuncuoglu, 2000:71-72;

Orucii, 2002:122; Giirbiiz, 2002:34):
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3.3.2.

3.3.3.

Avantajlar

e Isletme acisindan maliyetsizdir. Herhangi bir danismanlik, ilan iicreti

yayinlamadigi i¢in 6deme yapilmamasi nedeniyle bir maliyeti yoktur.

e Calisanin yeni gorevinde yetenek ve becerilerinin kolaylikla 6l¢iilebilmesi

saglanmaktadir.

e Zaman avantaji, isletme de ihtiyag duyulan departmana yeni bir kisi
alinmas1 siireci uzun bir silireg olmast nedeniyle i¢ kaynaklardan
yararlanilarak, nakil yapilmasiyla birlikte zamandan ciddi bir tasarruf

saglanmis olur,

e (alisanlar agisindan kariyer hedeflerinin daha iyi planlanmasina neden

olur,

e Calisanlara, isletme igerisinde farkli pozisyon ya da departmanlarda

caligma imkani saglayarak ise bagimliliklar: arttirilir,

e (alisanin ayni1 ortamda fakat farkli departmanda ya da gorevde calisiyor
olmasina ragmen isletme igerisinde tanidiklarini kaybetmeme durumu

acisindan herhangi bir adaptasyon siireci gerekmemektedir,

e Beyin gdciiniin dnlenmesine neden olmaktadir. Isletme igerisinde yeterli
goriilen adaym farkli yeteneklerinden de isletme tarafindan yararlanmasi

sonucuna ulasilir,

e Isletme calisanlari agisindan yiikselme ve terfi beklentilerin karsilanmasina

sebep olur,
e Isletme ve calisanlar arasinda iletisimin daha iyi olmas1 saglanir.

e (alisan isletmeyi 1y1 tamidi8 icin gii¢lii ve zayif yonlerine daha hakimdir.

Dezavantajlan
e Gegis yapilan diger departmanda c¢alisan ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi,

e Kuruma farkli gozde bakacak yeni ve taze fikirlerin girmesinin

engellenmesi,
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e Rakip kurumdan ya da aynm1 Pazar igerisindeki diger firmalardan gelecek

objektif bakis agisina sahip elemana sahip olunamama,

e Terfiinin gerceklesmesi acisindan diger ¢alisanlar arasinda rekabet

ortaminin olugmasi ve performanslarda aldatici davranislarin ortaya ¢ikmasi,

e Kurum sistemi biirokratik bir duruma gelebilir.

3.3.4. Dis kaynaklar

Calisan ihtiyacinin giderilmesi konusunda i¢ kaynaklarin kullanilmasi her zaman
isletmelerin  tercih ettigi bir yontem olmamakla birlikte, dis kaynaklarin
alternatiflerinden de yararlanilmaktadir. Dis kaynaklarda is arama ve bulma
konusunda ¢ok fazla secenek olmasi igveren agisindan cesitlilige yol agmaktadir.
Isletmeler cogunlukla aday havuzu olusturabilmek i¢in de dis kaynaklar1 kullanirlar.
Boylelikle istenen profile en uygun calisan bulma sansi daha fazla olur. Dis

kaynaklar sirasiyla baslik altinda incelenmistir (Avci, 2017:24).
3.3.4.1. Dogrudan basvuru

Birgok dnemli mesleklerde galisanlar ise basvuru sekli olarak kullandiklart dogrudan
basvuru seklinde, ¢alisan kendisi arada herhangi bir ara¢ ya da araci olmadan bizzat
bagvuruda bulunur. Bu bagvurularda, is arayan adaylar herhangi bir pozisyon
acikligin1 bilmeksizin basvuruda bulunur. Yapilan bagvurular genellikle sirket
tarafindan adaya verilen formalarin doldurulmasiyla gerceklesir. Ilgili form insan
kaynaklar1 birimi ya da ilgili diger departmanlar tarafindan incelendikten sonra

ileride dogabilecek pozisyonlar i¢in saklanmaktadir (Abbasov, 2016:65).

Dogrudan basvurular igerisine giren bir baska bagvuru ise, isletme calisanlarinin
referanslariyla yapilan bagvurular. Diinyada da olduk¢a yaygin olan bu islem
ozellikle giiniimiizde de olduk¢a yaygindir. Diinyanin onemli telekomiinikasyon
sirketlerinden biri olan Amerika merkezli Bell sirketi, ¢alisan ihtiyacinin 6énemli bir
oranin1 bu yontemlerle gerceklestirmektedir. Kurumlarin referans ile ise almanin

cesitli faydalar vardir, bunlar (Avci, 2017:25):

e Isletme herhangi bir ek islem gerceklestirmek zorunda kalmadidi icin

maliyetsizdir,

e Bu yol ile gelenler, tanidiklar1 kisiler nedeniyle isletmeler hakkinda bir

bilgiye sahiptir ve kisa siirede isletmeye uyum saglarlar,
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e Referans olan kisiler ayn1 zamanda kefil olduklar1 i¢in, iyi ¢alisanlarin

isletme biinyesine dahil olmasin1 saglayacaktir.
3.3.4.2. Tiirkiye is ve isci bulma kurumu (ISKUR)

Kurumlarin galisan ihtiyacini karsilama amacina sahip ve devletler tarafindan bir¢ok
tilkede de kurulan is ve is¢i bulma kurumlar1 vardir. Bu kurumlar araciligiyla is
arayan aday personel basvurularda bulunarak, bir ise sahip olabiliyorlar. Ulkemizde
de kurumlar tarafindan ¢ok yaygim olarak kullanilan ISKUR ayrica isverene sunmus
oldugu tesviklerle de tercih edilme oranini arttirmaktadir. Isletmelerin ISKUR’a
basvuruda bulunan c¢alisanlar1 biinyesine katarak devlet tarafindan 18 yasindan
biyiik ve 29 yasindan kiigiik Kisiler ig¢in  (http://www.iskur.gov.tr/tr-

tr/isveren/tesvikler.aspx);

e “Imalat sanayi sektériinde faalivet gosteriyorsa 42 ay, diger
sektorlerde faaliyet gosteriyorsa 30 ay siire ile SGK igveren primi

’

Issizlik Sigortasi Fonundan karsilanmaktadir.”

o 30 yasin agan kisiler icin ise “Katilimcinin cinsiyetine gore 6 aydan
30 aya kadar isveren sigorta primi ISKUR tarafindan
karsilanmaktadir. (4447 sayui Kanun Gegici 10.madde)

e Ayrica, Programa katilan kisilere ISKUR 'un yaptigi 6demeler disinda
programin diizenlendigi isveren tarafindan yapilan ve aylik asgari
ticretin yarisim ge¢meyen fiili odemelerin gelir vergisi kanunu
geregince vergi matrahindan indirilmesi imkant bulunmaktadwr. (193

sayili Gelir Vergisi Kanunu 40/11.madde)

Ayrica ISKUR, sabikali, engelli ve yasalar tarafindan zorunlu olarak istihdam
edilmesi gerekli kisileri yeni bir ise sahip olmasi i¢in danmismanhk ve destek

hizmetlerini vermektedir.
3.3.4.3. Iinternet

Gilinlimiizde internetin her alanda ¢ok yaygin olarak kullanilmas1 bir¢ok yeniligi de
beraberinde getirmistir. Kisiler bircok islemini internet vasitasiyla cesitli
uygulamalarla hizli ve kolayca yerine getirirken aynt zamanda hizli takibini de
gerceklestirebilmektedir. Isletmelerde ¢alisan ihtiyacini karsilayabilmek adma hizh

geri donilis almak i¢in internette kendi siteleri iizerinden ya da kariyer odakli siteler
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araciliiyla bu iglemi gerceklestirirler.

Internet {izerinden ¢evrimici olarak olusturulan 6zge¢mislerin sirketler tarafindan bir
aday slizme siirecinden ge¢gmesi sonucunda ilgili ise en uygun olan adaylar segilir.
Isletmeler oncelikle ihtiya¢ duyulan is i¢in c¢evrimigi olarak ilan yaymlarlar. Bu
ilanlarin yaymlanmasinda isletmelerin dikkat etmesi gereken bazi husular vardir. Bu

hususlar (Avci, 2017:24):

e Ihtiyag duyulan pozisyon igin basvuruda bulunacak adaylarda istenen

niteliklerin detayli ve anlasilir bir sekilde belirtilmesi,

e Adaylarin ilana basvurmalart i¢in  dikkat g¢ekici anahtar

kelimelerin kullanilmasi,
e Ilgili ilanda sirket ve sektdr hakkinda biraz bilgi verilmesi,

e Ilan igerisinde, hedeflenen pozisyon icin gdrevlendirilecek personelin
hangi bolgede ve sirketlerin hangi departmaninda olacagi hakkinda bilgi
verilmesi, Ornek olarak: “hizli tiiketim sektoriinde faaliyet gosteren
sirketimizin Ege bolgesinde insan kaynaklari biriminde gorevlendirilecek

asistana ihtiya¢ vardir”

e Ilan da ayrica pozisyon hakkinda ve kimlere bagl olarak galisilacag

konusunda da bilgiler igermelidir.
3.3.4.4. Egitim kurumlan ve sertifika

Bir diger dis kaynaklardan ise alim yontemi, egitim kurumlar ve sertifika
programlar1 araciliftyla ¢alisan teminidir. Ozellikle meslek liseleri ve iiniversitelerde
mezun olan ya da Ogrenimine devam eden Ogrenciler i¢in kariyerlerine katki
saglayacaklar1 bazi yardimlarda bulurlar. Ogrencilerin isletmelere yerlesmesi
konusunda yeterli bir bilgiye sahip olduklarimi referans olarak belirten egitim
kuruluslari, isletmeler tarafindan 6nemli 6lciide dikkate alinirlar. Ozellikle iiretim
kisminda siire¢ ve sektore hakim c¢alisanlarin temininde meslek liselerinden
yararlanilir. Universitelerde ise belirli dénemde gerceklestirilen Kariyer Giinleri
organizasyonlariyla birlikte isveren ve Ogrencilerin bulusturulmasiyla bir kariyer
iletisimi saglanmaktadir. Bu yontemle yeni mezun ve yetistirilebilecek adaylarin

isletmeye kazandirilmasi amaglanir (Eryasa, 2015:65).

30



3.3.4.5. Isveren kiralama

Belirli sektor ve islerde donemsel yogunluklar olmasi nedeniyle, isletmeler tiim
dénem boyunca galisanlar1 biinyesinde tutmak yerine donemsel ya da diger bir
deyisle gecici siire ile ¢alisan Kiralama yontemine basvurabilirler. Bu islem, isletme
ve calisan kiralama sirketleri arasinda yapilan sozlesme ile ihtiyag duyulan sayida ve

nitelikte ¢alisani biinyesinde gecici siire ile ¢alistirir. Bu islemlerin avantajlari:

e Isletmeler dénemsel ya da proje bazli personeli biinyesinde istihdam

edebiliyorlar,

e Resmi olarak bagka bir sirkete bagli olan kiralanan personel sayesinde,

isletmelerin evrak yiikleri azalmis olur,

e Daha diisiikk maliyetlidir,

e Zaman agisindan, uygun adayin bulunmas: daha kolaydir.
3.3.4.6. Insan kaynaklar1 damismanhk firmalari

Isletmelerin, ise alimlarda kullandiklari yaygin yontemlerden biri de insan kaynaklar
damismanlik firmalaridir. ise alim konusundan yetkili kisileri biinyesinde bulunduran
bu danismanlik firmalari, uygun adaym firmaya katillm saglamasi adina
profesyonelce siirecler gergeklestirirler. Glinlimiizde birgok ise alim konusunda
danigmanlik destegi veren firmalar vardir. Bu danismanlik firmalar1 genellikle
sektorler bazinda ayri profile sahiptir. Ornegin yazilm konusunda bir calisan
istthdam etmek isteyen isletmeler, yazilim konusunda tecriibeye sahip danismanlik
sirketlerini tercih etmektedirler. ISKUR verilerine gore, 400’iin iizerinde kayith
insan kaynaklari danigmanlik firmasi bulunmaktadir. insan kaynaklari damigmanlik
firmalar1 vasitasiyla isletmeleri ¢ok sayida ¢alisan1 hizli bir sekilde ise alimim
gerceklestirebilmektedir. Ozellikle iist diizey yonetici aramalarinda isletmeler
tarafindan kullanilan bu kurumlar, biinyesinde kalifiyeli ¢alisanlar1 bulundurmasi
sonucunda, dogru adayin se¢imi Ve yerlestirilmesinde Onemli bir rol
oynamaktadirlar. Isletmeler bu danismanlik firmalarmi secerken belirli &zelliklere

bakarlar.

Bunlar:(http://www.teknait.com/tr/BlogDetay/4?p=insan_kaynaklari_danismanlik_fi

rmasi_s ecerken_dikkat_edilmesi_gereken 5 konu)
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e Firmanin ekip biiyiikliigiine

e Sektorel bazda aday havuzuna

e Ise alim konusunda deneyimli ve bilgili ekibe sahip olmas1
e Firmanin bulundugu lokasyon

e Daha Once tamamladiklari islemlerin referanslar

e Hizmet ticreti

3.4. ise Alm Siireci Teknikleri

Yapilacak isin tlirii ve Ozelligine gore ise alim siireglerinde igletmeden isletmeye
degisim gosterebilmektedir. Ayrica, aranacak olan pozisyonun hiyerarsik seviyesine

gore farkli teknik ve arastirmalarin yapilmasina gerek duyulabilir.

Isletmeler tiim bu kritikleri géz &niinde bulundurarak ise alim siireclerinde belirli

tekniklerden yararlanirlar (Ibicioglu, 2011:83).

3.4.1. Basvuru formu

Ise alim siiregleri tekniklerinde ilk olarak aday personele, kisisel ve niteliksel sorular
igeren basvuru formunun doldurulmasi ile baslanilmaktadir. Bagvuru formlar1 hem
isletme tarafindan hem de profesyonel danigmanlar tarafindan hazirlanmaktadir. Bu
formlar, kurumun gereksinimlerine ve aday personelde aradiklar1 6zelliklere goére
degisiklik gosterebilmektedir. Ancak bunun yani sira standart bir basvuru formunda

olmasi gereken bilgilerden baslica olanlar (Dolgun vd., 2007:96):

e Kigisel Bilgileri: adaym ismi/soyismi, dogum tarihi, medeni durumu,

askerlik durumunu igeren,

e Egitim Bilgileri: adayin tamamlanan ya da devam eden egitim bilgilerinin

timi,

e Seminer ve Sertifikasyon Bilgileri: adayin sahip oldugu tiim sertifikalar ve

katildig1 ve isiyle ilgili seminer bilgileri,
e Yabanci Dil Bilgisi: adaymn bildigi diger diller ve diizeyleri,
e s Deneyimi: daha 6nce calisigi kurumlar ve pozisyonlar hakkinda ozet

bilgiler,
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e Diger Bilgiler: Ehliyet, ikamet durumu, saglik durumu,

e Bagvurulan Gorev Bilgisi: bagvurdugu pozisyon ve boliim hakkinda bilgi.

3.4.2. On goriisme

Gilinlik hayatta sik¢a kullandigimiz “goriismek” sozciigii, TDK’da yer alan tanimi
“Bir is, bir konu iizerinde karsilikly goriis ileri siirmek, miizakere etmek’tir
(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5a5
cd56ad357a8.38739647). Tanimdan da anlasilacag: lizere, karsilikli olarak bir konu
hakkinda fikir alisverisi yapmaktir. Ise alim siirecinde, insan kaynaklar1 yetkilileri
adaylar ile oncelikle telefon ya da elektronik mektupla goriisme yer ve saat bilgilerini
paylasmasiyla birlikte adayin daveti gergeklestirilir. Sonrasinda da insan kaynaklar
biriminde c¢alisan bir yetkili ile yaklastk 30 dk. Siiren bir 6n goriisme
gerceklestirilmektedir. Bu gorlismede adayin 6zgec¢misi tlizerinden gectikten sonra
yetkinlikleri belirlenir. Ayrica bu goriismede adayin sozsiiz iletisim davraniglari da
incelenerek bir sonraki goriismeye gecisinin saglanip/saglanamayacagi konusunda bir
fikir olusturulur. Cok fazla ayrintili bir gériisme olmayan bu asamada 6ncelikle adayin,
aranan ise ve sirkete uyumlu olup olmayacagi konusunda bir fikrin olugmasini
saglamak. Olumsuz sonuglanan 6n goriismelerde Aday’a, herhangi bir iletisim araglari
vasitastyla insan kaynaklari1 birimi yetkilisi siirecin olumsuz sonuglandiginmi kiric

olmayacak bir sekilde aktarmasi gereklidir (Dokumaci, 2010:21).

3.4.3. Psikoteknik testler

Hizli bir teknolojik degisime sahit oldugumuz giinlimiizde, rekabetin hayatin her
alaninda olmasina neden olmustur. Kurumlarin daha iyi bir iiriin ya da hizmet
iiretmek istemesi, yeni Pazar arayisina gecilmesi ve ¢alisma ortamlarin daha verimli
bir hale doniistiiriilmesi gibi degisimlerde teknolojiden etkilenmistir. Kurumlar daha
nitelikli iirtin ve hizmeti alicilara sunmak i¢in sahip olduklar1 ¢alisma ekiplerini daha
kalifiyeli kisilerden olugmasi istegini diisiincesini de beraberinde getirmistir. Kurum
icerisinde calisacak personelin yalnizca tek bir konu hakkinda degil bir¢ok konu
hakkinda fikri olmasi, detaylara dikkat ediyor olmas1 gibi 6zelliklere de sahip olmasi

istenmektedir.

20. ylzyilin baglarinda Hawthorne’nun yapmis oldugu arastirmada, kurumlarin

verimliligi ve basarilarinin insan unsuru iizerinde biiylik bir etkiye sahip oldugu
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sonucuna ulagilmistir. Insanlarin psiko-sosyal bir yapida olmasi, onlarin daha detayl
taninmasi, yetenek ve Ozelliklerinin belirlenmesi gerekliligini ortaya g¢ikartmistir.
Isletmelerde de biinyelerine dahil etmek istedikleri personelleri daha iyi tanimak ve
farkl1 Ozelliklerini de ortaya c¢ikartabilmek adma farkli psikoteknik yontemlere
bagvurmaya baglamistir. Psikoteknik yontem, belirli baslica 6zelliklere sahip ve 6zel
bir sistem i¢inde toplanan testler araciligiyla olusan davranissal bir dl¢iim teknigidir.
Bu teknikle birlikte, adayin belirli kisisel niteliklerinin 6grenilmesinin yaninda ayrica,
bedensel ve zihinsel yeteneklerine de ulasilmaktadir. Psikoteknik testleri kendi
icerisinde oldukca cesitli olmakla birlikte, pozisyon ve sektore gore degisiklik

gdsterebilmektedir. ilgili testlerden baslicalari (Oztiirk, 1996:47-50):

Zeka Testleri: kisilerin zeka diizeylerinin analizini ya da ¢esidini 6grenmek adina
gelistirilen testlerden biri olan zeka testleri daha ¢ok endiistride kullanilmaktadir. Her
bir meslek ve yapilan iste kendisine 6zgii minimum bir zeka diizeyi vardir. Bu
yiizden de, isletmeler verimli bir is giicli alabilmeleri i¢in, kendi biinyelerine dahil

etmeyi planladiklar1 ¢alisanlarina uygun birer zeka testi yapmalari gereklidir.

Yetenek Testleri: hizli karar verebilme, problem ¢6zebilme ve hizli karar verebilme
gibi beceriler genel yetenek becerisini olusturmaktadir. Yetenek testleri ile birlikte,
insan kaynaklar1 birimi yetkilileri, aday personelin kapasitesini, olast durumlara karsi
aksiyonlarini, karmagik bir durumumda bundan nasil bas edebilecegi gibi davranigsal
tepkilerini ortaya ¢ikartmay1 amaclamaktadir. But testlerin icerigi genellikle, belirli
kavramlar arasindaki iliskiyi kurabilme, problem ve islem ¢6zme hizi, sekilsel ve

mantiksal algilama gibi sorularindan olusur.

Kisilik Testleri: kisilik, kisilerin bedensel ve zihinsel 6zellik ve yeteneklerindeki
degisiklikleri ve bu degisikliklerin kisilerin  diisiince ve davranislarini
yansitabilmesidir (psikoteknik, 4). Kisilere gore farklilik gosteren bu ozelliklerin
farkliliklarin1 ortaya koyabilmek adina isletmeler tarafindan aday personele ¢esitli
testler uygulanmaktadir. Kisilerin bir iste ya da gérevde basarili olabilmeleri yalnizca
yetenek bilgi ve zeka ile yeterli olmamakla birlikte, kendine 6zgii kisiliklerinde bunlar

tizerinde bir etkiye sahiptir.

Bilgi Testleri: tim gorev ve isleri yerine getirebilmek adina belirli bir bilgi
birikimine ihtiyag vardir. Bilgi testleri genelde, aday personelin uygun goriilen gérevi
yapabilecek yetkinlige sahip olup olmadigini ortaya koymak adma genellikle insan

kaynaklar1 uzmanlar1 tarafindan yapilmaktadir. Yalnizca aday personele degil ayni
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zamanda da sirket icerisinde terfi diisiiniilen kisilere de yapilabilmektedir.

3.4.4. Ts goriismeleri ve tiirleri

Isletmelerin biinyelerine dahil etmek istedikleri adaylarm dogru kisilerden olusup
olusmadigin1 dlgmek ve goérmek icin belirli goriismeler yapmaktadirlar. Onceleri
miilakatlar, aday personelle birlikte karsilikli olarak gergeklestirilirken gilinlimiizde
teknolojinin de hizla gelisiyor olmasiyla birlikte, teknolojik araclarla da
gerceklesebilmektedir. Miilakat tiirleri sirasiyla (Abbasov, 2016:74):

e Birebir mulakat,

e Grup miilakat,

e Telefon ile miilakat,

e Video konferans ile miilakat,
olarak siralanabilmektedir.
3.4.4.1. Birebir miilakat

Bilinen en eski yontem aday personel ile birlikte birebir yiiz yiize gerceklestirilen
miilakatlardir. Aday personelin tek bir insan kaynaklar1 yetkilisi ile birlikte
gorlstiigii bir siirectir. Bu siire¢ grup siirecine gore tek bir kisinin goriisiine
dayanmasi nedeniyle gilivenirliligi diisiik bir miilakat tiiriidiir. Birebir miilakatlarda
aday personele daha dnce kendisi tarafindan doldurulmus ve isletme ile paylasiimis
0zgecmisi lizerinden gidilerek bir goriisme gergeklestirilir. Bunun disinda insan
kaynaklar1 yetkilisinin adaya gorev almasi planlanan is ve sirket hakkinda detay
verilmesi ile devam etmektedir. Bu asamaya gelen adaylarin 6ncesindeki asamalarda
cesitli testlerden gegmesi nedeniyle rahat bir sekilde gegmesi planlamaktadir. Serbest
bir sekilde gergeklesen miilakatta adaylarin sozlii iletisimine, beden dilini nasil
kullandig1r ve goriiniigiiniin nasil oldugu konularina da uzman tarafindan dikkat

edilmektedir (Abbasov, 2016:75).
3.4.4.2. Grup miilakat

Birebir miilakatlar gerceklestirilebildigi gibi gruplar seklinde de miilakatlar
gerceklesebilmektedir. Genellikle bir boliime c¢ok fazla adayin bagvuru yapmasi
nedeniyle isletmeler dogru adayir bulmak adma gruplar halinde miilakatlar

gerceklestirmektedir. Bu miilakatlarda ¢ogunlukla adaylarin diger adaylara kars1 olan
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tutumu, grup calismasi, kendilerini 6n plana ¢ikartmasi, liderlik vasfina sahip olup
olmadig, iletisiminin nasil oldugu gibi sorulara yanitlar alinmaktadir. Genellikle
vaka ¢alismalar1 barindiran bu miilakat tiirtinde, adaylarin ikiserli ya da daha fazla
kisilerden olusan kii¢iik gruplar olusturularak, adaylara c¢ozmeleri gereken bir
problem verilmesi ve bunun {iistesinden nasil gelinebilecegi konusunda yeni fikirler
ortaya cikartmasi ve sunmasi beklenmektedir. Grup miilakatlarinda ayrica, miilakati
gerceklestiren uzmanlar tarafindan bir konu hakkinda tartisma konusu segmesi ve
adaylarinda bu konu iizerinde birbirleri ile fikir aligverisi yapmasi seklinde de
gerceklesebilmektedir. Bu miilakatlarda birden fazla insan kaynaklari uzmani gorev
almaktadir. Adaylarin her davranigini daha rahat gozlemleyebilmek adina coklu

miilakat¢1 seklinde gergeklesmektedir (Abbasov, 2016:77).
3.4.4.3. Telefonla miilakat

Teknolojinin yayginlastig1 giiniimiizde, telefon kullaniminin da artmasi nedeniyle
artik kisilere kolay ve hizli bir sekilde ulasim saglanabilmektedir. Bu yontem daha
cok uzak bir yerde olan adaylarla bir 6n goriisme seklinde gerceklestirilmektedir.
Adayin is arayigina devam edip etmedigi, eger deva ediyorsa da giincel 6zgegmisi
tizerinden gergeklesir. Telefon miilakatlarinda insan kaynaklari yetkilisi, adaymn
diksiyonuna, ses tonuna ve kendini nasil ifade ettigine dikkat etmektedir (Avci,

2017:39).
3.4.4.4. Video konferans miilakat

Bilgisayar kullaniminin oldukga yayginlagmasi ve kisisel telefonlara gelen video ile
goriisme Ozellikleri ile birlikte artik birgok kisi daha ucuza istedikleri kisilerle canli
yayin olarak video iizerinden goriigme gergeklestirebilmektedir. Bir¢ok isletme ve
insan kaynaklar1 danigmanlik firmalar1 aday personel ile ¢evrimici olarak yiiz yiize
bir goriisme gerceklestirebilmektedir. Ise alimlarda videolu miilakatlar oldukga
yaygin kullanilan bir ara¢ haline gelmistir. Ozellikle sehir ya da iilke disindaki
adaylarla video tizerinden goriismeler gergeklestirilmektedir. Tasarruf saglamasi ve
hizl1 olmas1 nedeniyle tercih edilen videolu miilakat, adaylarin sorulara nasil cevap
verdigi konusunda da bir fikre sahip olmasi agisindan da tercih edilmektedir. Videolu
miilakatlar daha ¢ok teknoloji sektoriinde yer alan isletmelerin, aday goriismelerinde
kullandigi bir yontemdir (http://www.dokuzbes.com/2016/07/31/video-mulakatta-

etkili-sonuc-almak-icin-dikkat-edeceginiz-11-kritik-nokta/).
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3.4.5. Referans degerlendirmesi

Kimi zaman dogru adaymn secilmesi konusunda, miilakatlar ve yapilan tim
psikoteknik testler yeterli olmayabilir. Bu durumda isverenler, personelin daha 6nce
calistign kurum ve yoneticilerine ulasarak aday hakkinda detayli bilgiye
ulasabilmektedir. Ozellikle hangi adaym ise kabul edilecegi asamasinda son karar
verilmeden Once insan kaynaklar1 birim yetkilisi tarafindan referans kontrolii
gerceklesmektedir (Giirbiiz, 2002:50; Cetin, 2012:33). Referans kontrolii ile personel
adayinin is deneyimine, daha once gorev aldig1 projelerdeki basarisina, ¢alistigi siire,
ayrilma nedeni ve is arkadaslar1 ve amirleri olan iligkilerin dogrulanmasina olanak
saglamaktadir. Referans arastirmasi gercgeklestirilirken bazi 6nemli konulara agiklik

getirilmesi gereklidir. Bunlar (Avci, 2017:45):

e Potansiyel adayin bir onceki isletmeye ilk ise giris tarihi ve isten ayrilma

zamani,
e Adayin tam olarak gorevi, sorumlulugu ve unvanin ne oldugu,

e Adayin ekip arkadaslar ile olan ¢alisma uyumunun nasil oldugu,
e Is yapma performansinin ne diizeyde oldugu,

e Diger kisilerle olan iletisiminin nasil oldugu,

e Olumlu ya da olumsuz yonlerinin ne oldugu,

e Eski iicretinin ne kadar oldugu.

Referans kontroliinii saglanmasi igin insan kaynaklart uzmani, referans mektubu,
telefon ya da elektronik posta araglarini kullanirlar. Referans kontroliiniin uzman
tarafindan gerceklesebilmesi i¢in adaydan izin almasi gereklidir. Personel adayinin
eski calistign kurumlardaki yonetici ya da patronlar1 ile ilgili herhangi bir bilgi
vermesi zorunlu degildir. Eger vermeyi tercih ederse de bazi hususlara dikkat etmesi
gereklidir. Bunlarin basinda da, gercekligi olmayan herhangi bir bilgi vermemek ve

dogru kisileri referans gostermektir (Avci, 2017:80).

3.4.6. Ise alma karan

Personel adayin igse kabul siirecinde, isletmenin ilgili bolim yoneticisi, insan
kaynaklar1 birimi yoneticisi ve isletme yoneticilerinden olusan kurul tarafindan

secim yapilmaktadir. Kurumsal firmalarda bu siire¢ olduk¢a ciddi ve 6nemli adimlar

37



esliginde yapiliyorken, kiiciik ve orta olgekli isletmelerde ise adaym ise daveti
seklinde gergeklesmektedir. Kurumsal isletmelerde, teklifin kimler tarafindan, nasil
ve ne kadar lcret ile anlasildigi konusunda detayli bilgilerin oldugu bir teklif
sozlesmesi esliginde yapilmaktadir. Ise kabul olan aday, son bir kez olmak iizere
isyerine daveti gercekleserek, calisma giin ev saatleri, yan haklar1 gibi konularda

bilgiler verilmektedir (Avci, 2017:80 - 81).

Ise kabul edilen adayin, insan kaynaklar1 birimi tarafindan ise baslama tarihi,
hazirlamas1  gerekli evrak listesi ve c¢alisma sozlesmesi gibi bilgilerde
paylasilmaktadir. ise alman adayin hazirlamasi gerekli baslica evraklar arasinda
saglik raporu gelmektedir. Saglik raporu, calismasma herhangi bir olumsuz etki
edebilecek saglik sorununun olup olmadigini 6grenmek adina detayli bir rapor

olmalidir.

3.4.7. Adayn ise baslatilmasi ve oryantasyon egitimi

Adayin ise yerlestirme islemine baslamadan Once, isveren tarafindan belirli bir
asama ve silirede bir oryantasyon egitimine katilmasi gereklidir. Oryantasyon,
Fransizca bir kelime olan “orientation” kelimesinden dilimize oryantasyon olarak
gecmistir. Kilavuzluk ve yonlendirmek anlamini tasimaktadir. Ise yeni baslayacak
personellerin, is yeri hakkinda, is tutumlar1 ve is giivenligi ve saghig egitimlerini
kapsayan bir egitim programudir. Calisanin kisa siirede calisacagi kuruma
adaptasyonunu hizli olmasini saglayan bu egitimlere tim yeni ise baslayacak
personelin katilim1 mecburdur. Bu egitimlerin icerigi ve kapsami isletmelere gore
cesitlilik gosteriyor olmasina karst belirli bashh konulart igerisinde bulundurma
zorunlulugu vardir. Bu konular (http://www.kariyer.net/ik-blog/oryantasyon-egitimi-
nedir/):

e Isletmenin tarihi hakkinda bilgileri,

e Isletmenin mevcut durumu ve pazardaki goriiniimiinii,
e Isletmenin organizasyon yapisi ve boliimleri

e Uretilen iiriin ve hizmetler hakkinda bilgileri,

e Uretim siirecinin isleyis bigimini,

e Isletme kural ve prosediirlerini,
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e Isletmenin vizyonu, misyonu ve hedeflerini,
e Ucret 6deme sekillerini, yan haklar1 hakkinda bilgileri,

o Isyeri hekim ve is giivenligi gorevlisinin isyerinde bulunma tarihi ve

saatlerini,
e Sosyal haklar ve emeklilik hakkinda bilgileri igermesi gereklidir.

Basarili bir oryantasyon programini gergeklestirebilmeleri igin isletmelerin bu
egitimleri verecek kisileri dogru bir sekilde se¢mesi gereklidir. Ozellikle her
boliimde gorev alan yetkili kisilerin sunum yapiyor olmasi yeni adaylara giiven
vermekle birlikte daha basit ve saglikli bilgilerin verilmesine de olanak
saglayacaktir. Oryantasyon egitimi igerisinde ayrica sirket ici turlarda diizenlenmeli
ve sirket tanitimi1 yapilmalidir. Calisanlarin islerine uyumunu hizlandirmak adina,
gorev alacaklart birimden bir yetkili monitorliigiinde ¢aligmaya baslamasi, ¢alisanin

verimliligi agisindan da oldukga avantaj saglayacaktir.

3.4.8. Ise yerlestirme

Aday personelin isi kabul etmesi ve gerekli goriilen evraklarin temin etmesi ve ilgili
departmana teslimini saglamasi sonrasinda personelin ige yerlesme siireci
baslamaktadir. Tanim olarak ise yerlestirme, bir ise yeni baslayacak olan kisilerin
kisisel becerileri, yetenekleri, tercihleri, bilgileri ve ilgilerini goérev alacaklari is ile

eslestirme hali olarak tanimlanmaktadir (Erdogdu, 2013:117).

Ise baslatilan personelin, gorevine baslamadan once isveren tarafindan ¢alisma
kosullarin1 iceren bir ise baslama sozlesmesi imzalamasi beklenmektedir. Bu

sozlesmede asagida yer alan bilgiler yer almalidir (Y1lmaz, 2014:52);
e Ise basladig tarih,
e GoOrevin tanimi,
e Yer aldig1 departman ya da birim,
e Odenecek iicreti ve iicret artis orani,
e (alisma saat ve glinleri
e (Calisanin sahip oldugu yan haklar,

o [stifa etmesi durumunda dikkat etmesi hususlar,
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e Gorev alinacak pozisyondaki unvani

e Isin ozellikleri
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4. SOSYAL MEDYA ve iISE ALIM SURECINDEKI ROLU

4.1. Sosyal Medya Kavrami

Teknolojinin hizli bir sekilde ilerlemesi ve gelismesi, internetin kullanim hizini ve
alaninin gelismesine neden olmustur. Boyle bir gelisim sonrasinda, hayatin bir ¢ok
alaninda eski aligkanlik ve is gorme sekillerinde degisim meydana gelmistir.
Internetin yaygmn bir kullanim agma sahip olmasiyla birlikte, dilimize yeni
kavramlarin dahil olmasi kag¢inilmaz olmustur. Bunun en biiylik 6rnegi “sosyal
medya” kavramidir (Bulunmaz, 2011:29). Sosyal medyanin en basit tanimi, internet
kullanicilarinin birbirleri ile ¢evrimigi iletisim kurmasidir. Sosyal medya birgok

gruptan olussa da en bilinen gruplar (Onat ve Alikilig, 2008:59):

e Elektronik posta gruplari,

Bloglar

e Forum siteleri

e Extranet

e Kurumsal internet
e Hizli mesaj servisleri
e Sosyal ag siteleri

Sosyal medya kavraminda igerik bireyler tarafindan belirlenirken siirekli bir
etkilesim olmaktadir. Zaman ve mekan olmaksizin paylagimlarin esas alindigi
iletisim sekli sosyal ortam olarak tanimlanmaktadir. Sosyal ortam ile kisiler
birbirlerini tanimasalar ve gérmeseler bile tanisik ve gruplagsma yapabilmektedirler.
Toplumsal bir etki olugsmasina neden olan sosyal medya, diinya iizerinde milyarlarca
kullanictya sahip olarak, kendi basina bir kamusal alan olusturmakta ve bu alam
sistemsel olarak daha da biiyiiltmekte ve genisletmektedir (Ozdemir, Polat, ve

Aksoy, 2014:59-60).
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Toplumsal algi ve yapmin degismesine neden olan buhar makinasi icadinda da
oldugu gibi, sosyal medyada giiniimiiz sosyo-ekonomik yapida radikal degisimlere
sebep olmustur. insanlar, yapilar itibariyle sosyal ve etkilesim icerisindedir. Temel
ihtiyaclardan biri olan sosyal g¢evrenin gelistirilmesi gibi unsurlarda, giiniimiizde

sosyal paylasim aglarda oldukga yaygin kullanilmaktadir (Ince, 2017:76).

Temel olarak sosyal medyanin teknolojik temelinde Web 2.0 vardir. 2000’1i yillarin
basindan itibaren biiyiik bir gelisme ve ilerleme gosteren sosyal medya, giiniimiizde
farkli araglarin tiiremesine neden olmustur. Tiim diinya da yaygin olarak kullanilan
sosyal medya araglari, Tiirkiye’de de oldukg¢a fazla kullaniciya sahiptir. Diinya
genelinde Ocak 2018 yili itibariyle en ¢ok kullanilan 10 sosyal medya araglari:
Facebook, YouTube, WhatsApp, Facebook Messenger, WeChat, QQ, Instagram,
Tumblr, QZone ve Sina Weibo’dur. (https://www.statista.com/statistics/272014/
global-social-networks-ranked-by- number-of-users/ )

4.2. Sosyal Medya Araclari

Sosyal medya araglar1 bazi Ozellikleri itibariyle birbirlerinden farklilagmaktadir.
Kisaca bu sosyal medya araclari; bloglar, mikrobloglar, wikiler, medya paylasim
siteleri ve podcasting siteleridir. Blog kavraminin ortaya ¢ikmasi bir siire¢ dahilinde
olmustur. “Weblog” sozcigii 1997 yilinda kullanilmaya baslamistir. > Web” ve
“blog” kelimelerinden olugsan bu sozclik “ag” ve “giinlik” olarak dilimize
uyarlanmistir. Boylelikle, genelde giinliik olarak yaptiklari paylasimlar nedeniyle,
“Weblog” kullanicilar1 kendilerini blog yazart olarak adlandirmistir (Elbast,
2015:32).

Bloglar: Sosyal medyanin bilinen en eski araglarindan biri olan bloglar,
kullanicilarin  kendi istedikleri seyleri, kendi istedikleri sekilde, duygu ve
diisiincelerini anlatmasina firsat verir. Blog yazma ise; kisinin haberleri, giinliik
olaylar1 giinliigiine yazmasinin ¢evrimici karsihgidir (Islek, 2012:24). Takipgi sayist
fazla olan bloglarda yazilan ve paylasilan yazilar blogu takip edenler tarafindan
yorumlanir ve degerlendirilir. Bu yorumlar sayesinde bir fikir aligverisi ve karsilikli
konusmalar ortaya ¢ikar. Blog yazilimi: yorumlar, kisisel blog listeleri (blogroll), geri
izleme (trackback) ve abone olma (subscribtion) gibi ¢esitli 6zelliklere sahiptir. Bu
ozellikler sirketler tarafindan pazar alaninda uygun gériilmektedir. Bloglar isletmeler

agisindan miisterilere iletisim kurmak ve onlar1 tanimak amaci ile kullanilmaktadir.
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Bloglar ile isletmeler, kendi kiiltiirleri ve kendi bilgileri gibi konularda mevcut
calisanlarina, miisterilerine ya da potansiyel calisan ve miisterilere paylasimda
bulunabilmektedirler. isletmelerin sahip oldugu bloglar igerisinde, ydnetici bloglar,
sirket bloglari, tiriin bloglari, miisteri hizmetleri bloglari, savunma bloglari, ¢alisan
bloglar1 yer alirken ayn1i zaman da kimi sirketler birebir kendi isimlerini
kullanmamakla birlikte gizli bir kimlikle kendi reklamlarini yapan bloglara da
sahiptirler (Aksu, 2013:62).

Bloglar diger sosyal medya sitelerine gore kullanim1 daha kolaydir. Son dénemlerde
yaygin bir kullanictya sahip olan blog kullaniminda artisin sebepleri (Akar, 2011:49-
52):

e Kolay ve pratik bir kullanima ve ara yiiziine sahip olmasi,

e Ucretsiz olmast,

e Ozel bir yazilim gerektirmemesi,

¢ Giincellemelerin kolay ve hizli bir sekilde yapiliyor olmasi,

e RSS kullanimi ile birlikte, yeni paylasilan gonderiler anlik olarak

kullanicilara ulasmasi,
e Yorum ve elestiri yaziminin kolay olmasi,
e Pratik ve kolay bir ikili iletisim agina sahip olmasidir.

Mikrobloglar ise giiniimiizde kullanicilar tarafindan yaratilan ve diger kullanicilar
ile sinirlt karakterler esliginde paylasim yapildigr sosyal medya araglarindan biridir
(Elbasi ve Yilmaz, 2015:32). Mikrobloglar 6zellikle profesyoneller tarafindan bilgi
ve haber paylasimi amacgli kullanilmaktadir. Mikroblog uygulamasi c¢ogunlukla
Twitter ile Ozdelestirilmektedir (Aksu, 2013:62). Kullanicilarinin paylasimlarina
Ingilizce de “Civildama” anlamini tagtyan “tweet” ad1 verilmektedir. 140 ve daha az
karakter kullanimi ile bir¢ok kisiye hizli ve etkili mesajlar verilmesini saglamaktadir.
Sosyal medya araglarinin gesitli ve etkili olmasi isletmelerin de kendi hesaplarina
sahip olmas1 gerektigini ortaya c¢ikartmistir. Sosyal medya araglar, isletmeler
bilinirliklerini arttirabilmek ve bir¢ok kisiye ayn1 anda 6zel mesajlar ve duyurulari,

az maliyetle karsilayabilmesi adina oldukga etkili araglardir (Aksu, 2013:62).
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Yalnizca isletmeler degil, politik agidan iistiin mertebeye sahip kisiler tarafindan da
oldukga yaygin kullanilan Twitter, 6zellikle 2008 y1l1 Amerika bagkanlik segimlerinde
Barack Obama tarafindan oldukca sik kullanilmis ve se¢im propagandalarinin birgok
kisiye ulasmasina saglamistir. Ulkemizde de benzer bir durumun varligindan da séz
etmek miimkiindiir. Giiniimiizde bir¢ok 6nemli siyaset ya da is adamlar tarafindan
kullanilmaktadir Twitter (Elbasi, 2015:32). 2006 yil1 sonunda Jack Dorsey tarafindan
kurulan Twitter, 2018 yil1 Ocak ay1 itibariyle toplam 500 milyona yakin kullaniciya

ulasmustir (https://www.omnicoreagency.com/twitter- statistics/).

Wiki: Hawaii dilinde, “cabuk” ve “hizli” anlamma gelen Wiki, bilgisayar
programcist Ward Cunningham tarafindan 1994 yilinda WikiWikiWeb olarak
yaratilmigtir. Kiitliphanecilere HTML bilgisine ya da kullanicilara yeni sayfa
yaratmasina, sayfalarda diizenleme, ekleme imkami vermektedir (Aksu, 2013 62).
Kullanicilar, wiki sayesinde biiyiik dokiimantasyonlar olusturabilirken ayni zamanda
bu belgeler arasindaki siirim farkliliklarii takip edebilmektedir. Web tabanli
diizenleme 6zelligi sayesinde kullanicilar wikilere ¢ok kolay icerik ekleyebilmesine
imkan sunmaktadir. Wikipedia 100°den fazla dilde, 3.800.000 madde iizerinde ¢alisan
editore sahiptir. Wikipedia ile kullanicilar (Aksu, 2013:62):

¢ Yeni sayfalar diizenleme: Kullanicilar yeni sayfa yaratir ve ayn1 zamanda

da var olan sayfalarda diizenleyebilmektedirler.

e Konusma ve tartisma sayfasi: Okuyucular herhangi bir baglant1 link’i ile
birlikte ya da makale i¢in tartisabilecegi ve soru sorabilecegi bir bolim

vardir.
e Gegmis sayfa, dokiiman arsivini diizenli bir sekilde yayinlama

Wikilerde, kimin ne zaman bilgi ekledigi, diizenlemeler yaptig: takip edebilmekte ve
gerektiginde de degisiklikler geri alinabilmektedir. Kullanicinin, ne zaman neyin
nasil veya (ne yaptigini) rahatlikla takip edilebilmektedir. Wikiler isbirlik¢i
calismanin bir Uriinii olarak web siteler yaratmaktadir. Yaygin bir kullanim alanina
sahip olmalarinin nedeni, Wikipedia adindaki “Ozgiir Ansiklopedi” uygulamasidir

(Biger, 2012:30).

Podcastler: 2004 yilinda Eyliil ayinda ortaya ¢ikan podcast, gliniimiizde yeni bir
yaym dagitim sistemidir. Internet ortaminda yaymlanan ses ve video dosyalarinin

kaydedildigi bir aractir. Podcast sayesinde ses veya video formatinda dosyalari
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bilgisayara indirerek izlenmesi ya da dinlenmesi miimkiindiir. Ayrica, kayitl radyo ve
televizyon programlarina abone olarak, ilgili dosyalarin aygita indirilmesi ile birlikte
istenilen yer ve zaman da ¢evrimdisi olarak dinlenebilmesi ya da izlenebilmesi de

"

saglanabilmektedir (Kazanci, 2014:11). 2005 Haziran ayinda Apple firmasmin "i-
Tunes" adli miizik programina podcasting eklenmistir ve bdylece bir doniim noktasi
olmustur. Bu terim Ingilizce’ de yaymlamak anlamina gelen “broadcast” sdzciigiiniin
cast kismi alinarak tiiketilmistir (Biger, 2012:30). Tiirk¢ede pod yayimni olarak da
kullanilmaktadir. Podcasting kullanan kisiler istedigi uygulamalari, ses veya goriintii
programlarint akilli telefonlardan indirilebilirler. Podcasting ses veya video gibi
medya dosyalarin1 yaymlamak igin gelistirilmis bir internet teknolojisidir. RSS

teknolojisi aracigiyla medya dosyalarinin indirilmesi saglanmaktadir (Biger,

2012:30).

Sosyal Medya Siteleri: sosyal medya paylagim siteleri sosyal medya vasitasiyla
giinimiizde giderek yayginlasan bir platformda; goriinti, uygulama, video, ses
dosyasi, fotograf paylagsma ve yorum yazabilme aktivitelerinin tiimii kolay ve hizli bir
sekilde gerceklestirilebilmektedir. Medya paylasim sitelerinin sosyal aglardan farka,
odak noktalarinin igerigi (fotograf, video vb) paylasmak olmasidir (Kazanci,
2014:11). Medya paylasim siteleri icerisinde en popiiler olanlari: Flicker ve
Youtube’dir. Giiniimiizde Youtube en fazla video paylasim sitesi olarak
kullanilmaktadir. Youtubea her dakikada 60 saatlik video yiiklenmektedir. 39 iilkede,
54 dile ¢evrilmis ve her ay 800 milyondan fazla kisi ziyaret etmektedir. 2005 yilinda
Paypal calisan1 tarafindan kurulmus ve 2006 yilinda ise Google tarafindan satin
alimmistir. Flicker fotograf paylasim sitesi olarak ¢ok fazla kullanilmaktadir. 2005
yilinda Yahoo tarafindan satin alinmistir. 2008 yilindan sonra video paylagim sitesi
olarak da kullanilmaya baslanmistir. Bununla birlikte online grup olusumu i¢in
odlukca uygundur ve farkli fotograf kategorileri altinda kisiler paylasim
yapabilmektedir (Aksu, 2013:64-65). 2018 yil1 giincel verilerine gore toplam Youtube

kullanici sayist 1,3 milyar kisidir (https://fortunelords.com/youtube-statistics/).
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4.3. Sosyal Medyanin insan Kaynaklarina Etkisi

Sosyal medya ve sosyal aglarin kullanimin artmasi ile birlikte, hayatin bir¢ok alanina
entegre olmaya baslamistir. Her yi1l sosyal medya ve internet kullanimi hakkinda
giincel arastirmalar yapan We Are Social ve Hootsuite, 2018 yilinda yayinladiklar
raporda; diinya da su anda internet kullanan kisi sayisinin bir 6nceki yila oranla %7
oraninda artig gostererek 4 milyar kisi sonucuna ulasilmistir. Sosyal medya kullanici
sayisinin yillik olarak %13 oraninda ve cep telefonu kullanicisinin yillik %4
oraninda arttig1 sonucu ortaya ¢ikmustir. internet kullanan kisi sayisinda artisla
birlikte, internette harcanan zaman da dogru orantili sekilde artis gostermeye

baslamistir (https://wearesocial.com/blog/2018/01/global-digital-report-2018).

GlobalWebIndex’in yayinlanan arastirmaya gore diinya genelinde internet
kullanicilarinin internette harcadiklar1 ortalama siire 6 saattir. Internette en fazla
zaman gegiren iilkeler: birinci sirada 9 saat 38 dakika ile Tayland, ikinci sirada 9 saat
29 dakika ile Filipinler ve t¢iincii sirada 9 saat 14 dakika ile Brezilya yer almstir.
Tiirkiye bu siralamada 14. Sirada yer alirken ortalama olarak 7 saat 9 dakika
internette  zaman  harcadiklar1  sonucuna  varilmustir  (https://wearesocial-
net.s3.amazonaws.com/wp- content/uploads/2018/01/DIGITAL-IN-2018-002-TIME-
SPENT-ON-THE-INTERNET-V1.00.png).

Internette harcanan siirelerde gergeklesen artis, sosyal medya kullanici sayisinda da
artts olmasina neden olmustur. Yapilan arastirmalar gosteriyor ki, her saniyede
11°den fazla yeni kullanic1 herhangi bir sosyal medya aracina yeni {iyelik yapiyor.
Sosyal medya kullanict artiglarinda diinya genelinde ciddi bir artis meydana
gelmistir. Kullanici sayisinin en hizli artig gosterdigi ilk tilke: Suudi Arabistan %32,
Hindistan %31 ve Endonezya %23 oraninda artis gostermektedir. Tiirkiye ise %6
oraninda artis gostermektedir  (https://wearesocial-  net.s3.amazonaws.com/wp-
content/uploads/2018/01/DIGITAL-IN-2018-008- GROWTH-IN-SOCIAL-MEDIA-
USERS-V1.00.png).

Sosyal medya kullanicilarinin herhangi bir cihaz {izerinden sosyal medya hesaplarini
kullandiklar siireler listesinde 3 saat 57 dakika ile Filipinler ilk siray1 alirken, ikinci
sirada 3 saat 39 ile Brezilya ve tliglincii sirada da 3 saat 23 dakika ile Endonezya yer
almistir. Tirkiye ise 2 saat 48 dakika ile on iiglincii sirada yer almistir

(https://wearesocial-net.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2018/01/DIGITAL-
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IN-2018-011-TIME-SPENT-ON-SOCIAL-MEDIA-V1.00.png).

Sekil 4.1°de Tiirkiye’nin dijital ortamlara ait verileri yer almaktadir. Buna gore,
54.3 milyon internet kullanicisi, 51 milyon aktif olarak sosyal medya kullanan
kullanicisina sahip. Ocak 2018 tarihine ait arastirmaya gore, aktif olarak Facebook
kullanict sayisinda 51 milyonluk kullaniciya sahip olan Tiirkiye, diinya da en fazla
kullanict sayisina sahip ilk iilkesi igerisinde sekizinci sirada yer almistir. Ayrica,
%41 oraninda aylik aktif Instagram kullanicisina sahip olarak, diinyanin en fazla

aktif olan tilkeleri arasinda ikinci sirada yer almistir.

C
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Kaynak (https://wearesocial.com/blog/2018/01/global-digital-report- 2018)

Sekil 4.1: 2018 yil1 Tiirkiye’ nin Dijital Ortamlara ait Verileri

Sosyal medyanin her gecen giin hizli artis gostermesi nedeniyle geleneksel miisteri
kaliplarinda degisimler ve bu degisimler sonucunda da yeni miisteri istek ve
ithtiyaclar ortaya ¢cikmistir. Bu degisimler sonrasinda geleneksel orgiit yapisinda da
degisim kaginilmaz olmustur. Geleneksel orgiitten modern bir orgiite ge¢is meydana

gelmistir (Eren, 2014:230).

Orsburn’in “The Social Media Business Equation” kitabinda, sosyal medyanin
internetteki en onemli ara¢ oldugunu ve bunun nedenini agiklarken, oldukga carpici

sonuglar1 paylasmistir (Alacali, 2017):
e Radyonun 50 milyon kullanictya ulagmasi i¢in 38 yil,

e Televizyonun 50 milyon kullaniciya ulagmasi i¢in 13 yil,
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e Internetin 50 milyon kullaniciya ulasmast igin 4 y1l ve
e Facebook'un 100 milyon kullaniciya ulasmasi i¢in 9 ay gerekmistir.

Bruns ve Bahnisch sosyal medyay1 tanimlarken, internet teknolojisi iizerine kurulu
olan, sosyal etkilesime, paylasima olanak sunan web siteleri olarak da ifade
etmiglerdir. Ayrica, sosyal medya kullanicilarin diger kullanicilar1 kolay bir sekilde
etkilemesini saglayan oOnemli bir iletisim teknolojileri olarak tanimlamistir.
Giliniimiizde iletisim ve etkilesim i¢in en ¢ok tercih edilen internet uygularimin da
sosyal medya ilk sirayr yer almaktadir. Bunun nedeni hem isletmeler hem de

isletmelere ulasimin kolaylik saglamasidir (Olgun, 2015:487).

Internet kullanicilar1 sosyal medyay1 ¢esitli nedenlerle kullanmaktadirlar. Kisilerin
kullanim amaglari, sitenin konseptine gore farklilik géstermektedir. Kimi sosyal
aglar, kisilerin sosyal ortamlarda popiiler olmasi odakli olmasina karsin bazi sitelerde
daha ¢ok profesyoneller tarafindan kullanilmaktadir. Sosyal medya araglarinin bu
kadar yaygin kullanima sahip olmasi bir¢ok isletme ve departmanlarin is yapma
diizenini de etkilemistir. Bu siireglerden en ¢ok etkilenen departmanlardan biride
Insan Kaynaklar1 birimidir. Ise alim ve calisan performansinimn yiiksege ulagmasi igin
caligmalar yapan insan kaynaklari, mevcut g¢alisanlari ve potansiyel ¢alisanlari ile
kolaylikla etkilesime ge¢cmek i¢in sosyal medya araclarini aktif olarak kullanmaya
baslamistir. Bugiin, ¢evrim i¢i olarak sosyal medya kullanicilar1 sosyal medyada;
resim, miizik, anlik disiinceleri, TV programlar1 ya da spor miisabakalarini
paylagsmakla kalmiyor, ayrica mesleki ve profesyonel yasam ile ilgili paylasmaya
baslamistir. Kiiresel sosyal medya olgusu is diinyasinda ve is piyasalarinda 6nemli
bir etkiye sahiptir. Sosyal medya artik yalnizca "gozetleme" egiliminde degil ayni
zamanda, kuruluslardaki stratejileri ve politikalari; internet kullanim politikalarindan
satis ve pazarlama, ise alma ve tutma, motivasyon ve c¢atismalarin ¢éziimiine kadar
bircok Onemli islemin gerceklesmesine etki etmektedir. Sosyal medya, kisilerin,
kisilikleri ve profillerinin degerlendirilmesinde de &nemli bir rol oynamaktadir.
Sosyal medya sitelerinde gergeklesen hizli artis ve degisimlerle birlikte, ise alim
uzmanlar1 ve sirket sahipleri tarafindan da yakin takip edilme konusunu giindeme
getirmistir  (https://www.nigelwright.com/media/1032/the-impact-of-social-media-

on- recruitment.pdf).
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4.4. Sosyal Medyanin ise Alim Siirecindeki Rolii

Yaklasik olarak yirmi yillik bir gegmise sahip olmasina ragmen kuskusuz internet
hayatimizin ayrilmaz bir pargasi haline almistir. Durum boyle olurken, isletmelerin
ise alim siireclerinde de 6nemli bir etkiye sahip olmustur. Gegmiste, calisanlarin ise
alimlar1 saglamak icin gazetelere ilan verilirken, giiniimiizde internet ortaminda
kariyer odakli bir¢ok site araciligi ile ilan paylagimi yayginlasmigtir. Sosyal medya
kullanim giiciiniin de artmas1 ile birlikte, isletmeler sahip olduklar1 sosyal medya
kullanic1 hesaplari iizerinden de ilan paylasiminda bulunmaya baslamistir. s ilaninin
yani sira aynt zamanda ise alim gergeklestirecekleri siireglerde, aday hakkinda

detayl1 bilgiye sahip olmak i¢in sosyal medya hesaplarini da takibe baglamiglardir.

Arastirmalar gosteriyor ki, her on sirketten yedisinin ise alimlarda sosyal medya
araglarini kullandig1 ortaya ¢ikmistir. Ayrica is arayan kisilerin de yarisi is arama ve
basvurularin1 sosyal medya iizerinden yapiyorlar. Ozellikle ise alim siireclerinde
sosyal medya Onemli bir referans olarak goriilmektedir. Aday personelin
0zgecmisinde belirtmis oldugu egitim ve diger bilgilerin dogrulugunun kontrolii
saglanmasi sosyal medya hesaplari {izerinden gerceklesmektedir. Kisilerin
bilgilerinin kontroliiniin saglanmasimin yani sira, kisinin sosyal medya iizerinden
yapmis oldugu paylasimlar ve sosyal medyay: kullanim sikliginin 6lgiilmesi de
saglanmaktadir. Sosyal medyanin yalnizca bir eglence aracit olmaktan ¢ikmustir.
Ozellikle is bagvurular1 sirasinda kisilerin sahip olduklar1 sosyal medya hesaplari
onemli bir kriter olmustur. Amerika’da gergeklestirilen arastirma, ise alim
uzmanlarinin %90°lik bir kisminin, aday personelin miilakatinin gerceklesmesinden
once ya da sonrasinda, adayinsosyal medya hesaplarin1 inceledigi ortaya ¢ikmustir
(http://blog.youthall.com/ise-alim-sureclerinde-yeni-bir-trend-sosyal-medya-

hesaplari/).

Diinyanin énemli insan kaynaklari firmalarindan Adecco’nun 24 farkli iilkede aday
ve 1.502 insan kaynaklar1 miidiirlerinin katilimi ile gergeklestirdikleri arastirma
sonuglarina gore: (http://www.kariyer.net/ik-blog/sosyal-medya-profilleri- mercek-
altinda/);

e Is arayan adaylarin %30’u, sosyal medya iizerinden insan kaynaklari ile en

az bir kere iletisime gectigi ve

¢ %9’unun da ige kabul teklifi aldigi,
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e Insan kaynaklar1 uzmanlarinin, potansiyel adaylarin profillerinde ncelikli

olarak daha once calistiklar1 isletme ve birime baktiklari,

e Insan kaynaklar1 uzmanlarmim 3/1°nin, aday personelin kabul edilmeme
nedeni olarak, sosyal medya iizerinden paylasmis olduklar1 resim ve

iceriklerin neden oldugu,

e Aday personelin, sosyal medya hesaplarinda sahip oldugu arkadas sayzsi,
bagka kisiler tarafindan yapilan yorumlarin ve referanslarin ise alim

uzmanlari tarafindan degerlendirildigi
sonucuna ulasilmstir.

Ise alim uzmanlari, sosyal medya araclar ile birlikte aday personelin gegmise
yonelik arama yapmasina da firsat tanimaktadir. Uzmanlar tarafindan, sosyal medya
hesaplarini inceleyerek, aday personel ya da mevcut personelin arkadas gevrelerini,
kotii aligkanliklarini ve insanlarla yaptiklari paylasimlara kolaylikla ulasabiliyorlar.
Isletmelerin personelini iyi tanimasina yonelik dnemli bir arac olan sosyal medya, bir
cok isletme yetkilileri tarafindan da aktif olarak kullanilmaktadir. Bir¢ok insan
kaynaklar1 konularindan damismanlik hizmeti sunan firmalar, sosyal medyay1
kisilerin profillerini olusturmak icin kullanmaktadir. Bu firmalar, kisilerin gegmiste
paylastiklar1 tiim paylasimlara, paylasimlar silinmis olsa bile erisebilme imkanlarina
sahiptir. Ozellikle sosyal medya aktivitelerinin gecmise yonelik kontroliinii
engelleyecek herhangi bir yasa olmamasi nedeniyle hukuka aykiri bir durum
dogurmamis olmasi da isletmelerin bu arastirmalar1 kullanmay1 segmelerine olumlu
etki saglamaktadir (https://www.biltektasarim.com/blog/ise-alimda-sosyal-medyanin

-rolu).

Insan kaynaklart uzmanlari, aday personelin sosyal medyayr kullanirken daha
dikkatli ve tutarli olmast gerektigi konusunda Onerilerde bulunmaktadirlar
(http://blog.youthall.com/ise-alim-sureclerinde-yeni-bir-trend-sosyal-medya-

hesaplari).
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5. ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Bu calismanin amaci, insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siireglerinde sosyal
medyanin nasil bir rol oynadigini1 ve ise alimlar1 nasil etkiledigini incelemektir. Bu

amagla da alt1 tane hipotez olusturulmustur.

5.1.1. Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya

araclarmin ise alim siireclerine etki yaklasimi

Sosyal medya araglarinin kullaniminda yasanan artis ve is ve sosyal yasamimizda da
degisiklikleri beraberinde getirmistir. Kisiler artik daha kolay ve pratik olamaya
baslamistir. Teknoloji alaninda yasanan hizli gelisim is siireclerini de etkilemesi
kacinilmaz olmustur. Bir isletme, isletmesine yeni bir ¢alisan dahil etmek istediginde
calisan hakkinda detayli ve objektif bilgiye internet vasitasiyla kolaylikla ulasabilir

olmustur. Bu durum ilk hipotezin olugsmasina neden olmustur:

Hipotez 1: Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araglari, ise alim

stirecinde pozitif etkiye sahiptir.

5.2. Kurumlarin insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medya Araclarimin

Yetenekli Calisanlar1 Kuruma Kazandirma Siirecine Etki Yaklasim

Isletmelerin neredeyse tiimii, yer aldiklar1 piyasada basarili olabilmek ve daha biiyiik
pazara sahip olabilmek isterler. Bir isletmenin basarili olmasinda en biiyiik etki
kalifiyeli ve yetenkli personeli biinyesinde bulundurmasidir. Bu yiizden de yetenekli
personeli isletmeye cekebilmek ve onlari elde tutabilmek i¢in bazi caligmalar
yapmaktadirlar. Bunlarin en biiyilk ©6rnegi ¢alisanlara, yiliksek performans ve
basarilarindan dolayr ikramiye vermek gelmektedir. ikramiyenin yami sira bazi
onemli yan haklar ve egitim avantajlari da sunmaktadirlar. Isletmeler, yetenekli
personeli kendi biinyelerine gekebilmeleri i¢in Oncelikli olarak kendilerini cazip ve

cekici hale getirmeleri gereklidir. Bu durum isletmelerin birgok kisi ve kurum
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tarafindan biliniyor olmasi ile saglanmaktadir. Bir isletmenin bir¢ok kisi tarafindan
bilinmesi i¢in gbz oniinde bulunmasi ve yenilikleri takip etmeli ve ¢alisma ortamina
da entegre etmeleri gereklidir. Isletmeler bilinirliklerini arttirmak igin sosyal medya
araclarn1  vasitasiyla  ilgi  c¢ekici  reklam  ve  metin  paylasimlarini

gercgeklestirebilmektedir. Tiim bunlarin hepsi ikinci hipotezi ortaya ¢gikartmaktadir:

Hipotez 2: Kurumlarin insan kaynaklart yonetiminde sosyal medya araglari,

yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazandirma stirecini pozitif etkiler.

5.2.1. Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araclarinin

aday personelin referans arastirma siirecine etkiyaklasim

Isletmeler, kendi biinyelerine yeni bir calisan eklemeden &nce, aday1 kapsamli bir
aragtirma siirecinden getirmelidir. Ozellikle kurumsal isletmeler de uygulanan bu
yontem ile, dogru ve yetenekli personeli kendi biinyelerine dahil etmektedirler. Aday
arastirma siirecinde en énemli kisimlardan biri de ¢alisan adayin daha once birlikte
calistigr kisilerden alinacak olumlu/olumsuz yorumlardir. Aday personellerin
birgogu, referans gosterirken genelde iyi anlastigi calisma arkadasglarimi ya da
amirlerini gostermektedirler. Bu durum isletmenin objektif yorum almasina engel
olmaktadir. Bu yiizden de isletmeler ¢ogu zaman aday personeli internet ortaminda
arastirmaktadirlar. Ozellikle teknolojinin ve sosyal medya kullanimin arttig:
giinlimiizde, birgok kisi sosyal medya araglarindan en az bir tanesini kullanmaktadir.
Sosyal medya araglarinda kullanict sayisindaki artiglar da isletmelerin aday personeli
hakkinda referans olacak bir kaynak durumuna gelmesine neden olmaktadir. Bu

durum t¢iincii hipotezin ortaya ¢ikmasina katki saglamistir. Buna gore:

Hipotez 3: Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araglari, aday

personelin referans arastirma siirecinde pozitif bir etkiye sahiptir.

5.2.2. Sosyal medya kullaniminin isletme havuzundaki personelin kalite

cesitliligi siirecine etki yaklasin

Isletme aday havuzu, se¢im icin degerlendirmek iizere olan adaylar1 iginde
bulundurmaktadir. Aday havuzunun biiyiikliigii ve kiiclikligi de kendi igerisinde
farkli sorunlar ortaya ¢ikartmaktadir. Biiylik ve cok kisiyi i¢inde bulunduran aday
havuzunda bir aday se¢imi daha zor ve karigiktir. Dar ve kiiclikte ise ¢esitliligin az

olmas1 nedeniyle, bos olan pozisyonlara yeni bir calisan bulmak daha zordur.
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Durumun bdyle olmasina karsi birgok isletme aday havuzunun genis ve biiyiik
olmasini daha ¢ok tercih etmektedir. Daha fazla gesitte ve nitelikte aday havuzunda
bulunduran isletmeler, yeni bir ¢alisan se¢mede elindeki c¢esitli kaynaklar
karsilastirarak dogru adayi bulmalar1 daha kolay olmasina neden olacaktir. Aday
havuzunun ¢esitli olmasi igin, isletmelerin birgok kisi tarafindan biliniyor ve cazip
geliyor olmasi gereklidir. Bu asamada sosyal medya iizerinden isletmeler kendi
reklamlarin1 yaparak daha ¢ok goriiniir olmay1 tercih etmektedir. Dordiincii hipotez

bu bilgiler 1s1g81nda:

Hipotez 4: Sosyal medya kullanimi, isletme aday havuzundaki personelin kalite

cesitliligi arttirilmasina pozitif etki eder.

5.2.3. Kurumlarin sosyal ¢evre olusturmada sosyal medya siirecine etki

yaklasim

Genis bir sosyal ¢evreye sahip olmak genellikle fayda saglayan bir unsur olmustur.
Birbirleri ile iyi iliskiler i¢erisinde olmak ¢ogu zaman is siireglerinin daha etkin ve
verimli olmasinda etki saglamaktadir. Isletmeleri de bu asamada insanlar olarak
diisiinmek gereklidir. Kuskusuz onlar i¢in de sosyal ¢cevrenin genis olmasi pozitif bir
etkiye neden olmaktadir. Isletmeler sosyal ¢evresini genis tutmak icin ¢cogu zaman
sosyal medya araglarin1 kullanmaktadir. Bu yontem diger yontemlere gore daha az
maliyetli olmakla birlikte, gézle goriiliir bir etkiye de neden olmaktadir. Bu durumun

dogrulugunu besinci hipotez ile test edilmektedir:

Hipotez 5: Kurumlarin sosyal gevre olusturmada sosyal medya araglilarinin olumlu

bir etkisi vardir.

5.2.4. Kurumlarin sosyal medya kullanimin isletme pazar performansi

siirecine etki yaklasim

Isletmeler i¢in bulunduklar1 pazarda iyi bir konumda yer almasi, 6nemli bir kriterdir.
Bir¢ok isletme Pazar paymi gelistirmek icin belirli ¢alismalar yapmaktadir. Daha 1yi
bir hizmet ya da iiriin gelistirmek ve bunu birgok kisiye dogru kanallar araciligiyla
sunmak gibi. Son donemlerde isletmelerin sosyal medya araglarinda kullaniminin da
yayginlagsmasiyla birlikte, isletmeler bu araglar1 kendi Pazar paylarini biiyiitmek ve
bircok kisiye markalarina ulastirmak i¢inde kullanmaya baslamistirlar. Bu durum son

hipotezin ortaya ¢ikmasina etki etmistir:
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Hipotez 6: Kurumlarin sosyal medya kullanimi, isletmelerin Pazar performansinda
pozitif bir etkiye sahiptir.

5.3. Arastirmanin Yontemi ve Kullamlan Olcekler

Yapilan arastirmada kullanilan yontem, birinci el veri toplama yontemlerinden olan
anket yontemidir. Verilerin olusturmasinda, arastirma konusuna yakin kaynaklardan
faydalanarak hazirlanan soru formlar ile toplanmistir. Anket ¢alismasi, katilimcilara
elden ve elektronik ortamdan olmak iizere iki farkli iletisim kanaliyla yapilmis ve

toplanmistir. Ek A’da soru formu yer almaktadir.

Arastirmanin ana kiitlesi, insan kaynaklar1 biriminde ¢aligan ve ise alim siireglerini
gerceklestiren kisilerden olusmaktadir. Aragtirmanin evreninde ise, kurumsal ve
kiigiik Olcekli firmalarmin ilgili birimlerinde c¢alisan kisiler olusturmaktadir.
Calismanin  oOrnekleri, Tiirkiye’nin g¢esitli illerinde yer alan c¢alisanlardan
olugmaktadir. Anket toplamda 300 kisiye uygulanmis fakat 209 (%70) kisiden

yalnizca geri doniig alinmistir.
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6. ANALIZLER

Aragtirmanin verilerinin analizinde, kullanilan program SPSS (Statistical Packages
for Social Sciences) 24°diir. Ilk olarak anket verilerine, frekans testi uygulanmis
olup, sonrasinda da aciklayict faktor analizi, gecerlilik ve giivenirlilik analizleri

uygulanmigtir.

6.1. Orneklemin Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Ankete katilim saglayan kisilerin calistigi isletmelerin faaliyet alaninin hangi
sektorlerde yer aldigi dagilimi Cizelge 6.1°de yer almaktadir. Buna gore, ankete
katilim saglayanlarm %34’ Hizmet, %31°1 Uretim ve %11°i Ticaret sektdrlerinde

gorev alan kisilerden olugmaktadir:

Cizelge 6.1: Ankete Katilanlarin Calistiklar1 Sektorler

Sektor Sikhk Yiizde (%)
Hizmet 71 34%
Uretim 65 31,1%
Ticaret 23 11%
Damismanhk 15 7,2%
Diger 35 16,7%
Toplam 209 100%

Cizelge 6.2°de, ankete katilim saglayan kisilerin c¢alistigi sirketlerin ekonomik
biiyiikliiklerini gosteren ylizdesel dagilim yer almaktadir. Ankete katilan kisilerin
%38,8’1inin ¢alist1g1 sirketin ekonomik biiyiikliigii 50 milyon TL ve daha azidir.
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Cizelge 6.2: Isletme Ekonomik Biiyiikliikleri

Isletme Ekonomik Biiyiikliigii Sikhik Yiizde (%)
50 milyon TL ve daha az 81 38,8%
50-150 milyon TL 42 20,1%
150-500 milyon TL 28 13,4%
500 milyon TL ve iizeri 58 27,8%
Toplam 209 100%

Ankete katilim saglayan kisilerin ¢alistiklar sirketlerde yer alan toplam galisan sayisi

Cizelge 6.3’de sunulmaktadir. Buna gore ankete katilan kisilerin %40,7’sinin

calistig1 sirketlerde ¢alisan toplam kisi sayisi 1 — 49 kisi arasindadir.

Cizelge 6.3: Personel Sayisi

Personel Sayis1 Sikhk Yiizde (%)
1-49 85 40,7%
50 -99 17 8,1%
100 - 249 29 13,9%
250 - 499 17 8,1%
500 - 999 9 4,3%
1000 ve iizeri 52 24,9%
Toplam 209 100%

Sosyal medyay sirketler daha ¢ok Satis ve Pazarlama yapmak i¢in kullanmaktadir.

Ankete katilim saglayan kisilerden %32,1°1 bu sekilde oldugunu yanitlarken, %34’

sirket i¢i iletisimi ger¢eklestirmek igin kullandiklarini belirtmistir (Cizelge 6.4).
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Cizelge 6.4: Sosyal Medya Kullanim Alani

Sosyal Medya Kullanim Alam Sikhik Yiizde (%)
Bilgi Islem Teknolojileri kullanimi 22 10,5%
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar 23 11,0%
Satis / Pazarlama 67 32,1%
Sosyal Cevre Olusturma (Networking) 26 12,4%
Sirket Ici Tletisim / Intranet 71 34,0%
Toplam 209 100%

Ankete katilim saglayan kisilerin %30,6’s1 insan kaynaklar1 siireclerinde sosyal
medyay1 ige alimlarda kullandiklarini, %15,3°1i referans aragtirmada ve %13,9’u da

aday havuzu olusturmada kullandiklarini belirtmistir (Cizelge 6.5).

Cizelge 6.5: Sosyal Medya Siiregleri

Sosyal medya siiregleri Sikhik Yiizde (%)
Ise Alm 64 30,6%
Referans Arastirmasi 32 15,3%
Aday Havuzu Olusturma 29 13,9%
Isveren Markasi Olusturma 23 11,0%
Yetenek Yonetimi 17 8,1%
Performans Yonetimi 11 5,3%
Egitim 6 2,9%
Diger 27 12,9%
Toplam 209 100%

Ankete katilan katilimcilara, ¢alistiklart sirketlerin  sosyal medya hesaplar
soruldugunda; %25,4’i yalnizca Facebook’u kullandigini, %13,9’u yalmizca
LinkedIn’i kullandigini ve %12’si hem Facebook hem de LinkedIn’i kullandiklarini
belirtmistir (Cizelge 6.6).
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Cizelge 6.6: Sirkete ait Sosyal Medya Araclari

Sirkete ait sosyal medya araclar Sikhik Yiizde (%)
Facebook 53 25,4%
Linkedin 29 13,9%
Facebook, Linkedin 25 12,0%
Facebook, Linkedin, Twitter 17 8,1%
Google+ 11 5,3%
Facebook, Linkedin, Twitter, Google+ 9 4,3%
Facebook, Diger 8 3,8%
Facebook, Linkedin, Twitter, Google+, Diger 7 3,3%
Google+, Diger 6 2,9%
Facebook, Google+ 3 1,4%
Facebook, Linkedin, Twitter, Diger 3 1,4%
Facebook, Twitter, Diger 3 1,4%
Linkedin, Google+ 3 1,4%
Facebook, Linkedin, Diger 2 1,0%
Linkedin, Diger 2 1,0%
Facebook, Linkedin, Google+ 1 0,5%
Linkedin, Twitter 1 0,5%
Diger 26 12,4%
Toplam 209 100%

Insan Kaynaklar1 biriminin kullandig1 sosyal medya araglari sorusuna ise,
katilimeilarin %27,3’i yalmizca LinkedIn’1, %20,1°1 Facebook’u ve %4,8’1 hem

LinkedIn’i hem de Facebook’u kullandigini belirtmislerdir (Cizelge 6.7):
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Cizelge 6.7: Insan Kaynaklari’na ait Sosyal Medya Araglari

Sosyal medya araclar Sikhk Yiizde (%)
Linkedin 57 27,3%
Facebook 42 20,1%
Facebook, Linkedin 10 4,8%
Facebook, Linkedin, Twitter 8 3,8%
Facebook, Twitter 7 3,3%
Facebook, Linkedin, Twitter, Google+, Diger 5 2,4%
Facebook, Linkedin, Google+, Diger 4 1,9%
Facebook, Linkedin, Twitter, Google+ 4 1,9%
Google+ 4 1,9%
Facebook, Diger 3 1,4%
Facebook, Google+ 3 1,4%
Linkedin, Google+ 3 1,4%
Linkedin, Diger 2 1,0%
Facebook, Linkedin, Diger 1 0,5%
Linkedin, Twitter 1 0,5%
Diger 55 26,3%
Toplam 209 100%

Insan Kaynaklar1 biriminin ne kadar siiredir sosyal medya araglarim kullandiklar:
sorusuna, katilimcilarin %37,8’1 3 yildan daha uzun siiredir, %21,1°’1 2 ve 3 yil ve

%20,6’s1 1 yil ve daha az siiredir kullandiklarini belirtmistir (Cizelge 6.8).
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Cizelge 6.8: Insan Kaynaklar1 Stireclerinde Sosyal Medya Kullanim Siklig

Sosyal medya kullanim sikhigi Sikhk Yiizde (%)
3 yildan daha uzun siiredir 79 37,8%

2-3 yil arasi 44 21,1%

1 y1l ve daha az siiredir 43 20,6%

1-2 yil arasi 43 20,6%
Toplam 209 100%

6.2. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Giivenilirlik ve Korelasyon Analizi

Anket ¢alismasi ile toplanan verilerin tutarliliklarii 6l¢mek igin Giivenirlik Analizi
uygulanmistir. Bilinen temel analiz Cronbach Alpha (a)’dir. Alfa sayisi, 0 ile 1
arasinda degismektedir. Alfa sayist 1’e yaklastikca Olgegin giivenirlik seviyesi
artmaktadir. Sosyal Bilimler’de, Alfa degeri 0,60 ve istii olmasi kabul edilir
(Anlagan, 2015, 57). Korelasyon analizi; iki veya daha fazla degisken arasindaki
iligkinin varligini, yoniinii ve giiclinii inceler. Degiskenlerin birbiri arasindaki
etkilesiminin kuvvetini ortaya koyar. Bir degiskenin degeri artarken diger degiskenin
degerinin ne derece artip azaldig1 bu analiz sonucunda goriilmektedir. Cizelge 30°da

aragtirmanin korelasyon katsayilar1 yer almaktadir.

Ise alimda sosyal medya araglari’na dair tutumlara ulasmak adma katilimcilara 5

soru yoneltilmistir. Buna gore, ise alimlarda sosyal medya araclarinin alfa degeri

0,739°dur (Cizelge 6.9).

Cizelge 6.9: Ise Alimda Sosyal Medya Araclar1 Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere

Cronbach's Alpha Dayali Cronbach's Oge Sayisi
Alpha
, 739 126 5

Ise Alimda Sosyal Medya Araglar1 dlgeginin istatistik degerinin yer aldig1 Cizelge
6.10 ve 6.11°de goriildigi iizere, Olgegin ortalamasi 13,45 varyansi 23,354 ve

standart sapmasi ise 4,833 diir.
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Cizelge 6.10: Ise Alimda Sosyal Medya Araclari Olgegi Madde Istatistik Degerleri

Ortalama  Standart Sapma Say1

Ise alim sosyal medyal 3,13 1,338 209
Ise alim sosyal medya2 3,02 1,533 209
Ise alim sosyal medya3 2,06 1,066 209
Ise alim sosyal medya4 2,21 1,384 209
Ise alim sosyal medyab 3,02 1,533 209

Cizelge 6.11: Ise Alimda Sosyal Medya Araclar1 Olgek Istatistik Degerleri

Ortalama Varyans Standart Sapma Oge Sayisi

13,45 23,354 4,833 5

Yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazaniminin saglanmasi adina sosyal medya araglarini
kullanimlar: ile ilgili katilimeilara 3 soru sorulmustur. Cizelge 6.12°de yetenekli
calisanlarin kuruma kazanmmi Olgegi’nin Cronbach’s Alpha degeri .735 olarak
saptanmigtir ve Olgegin giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu

goriilmektedir.

Cizelge 6.12: Yetenekli Calisanlarin Kuruma Kazanimi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere

Cronbach's Alpha Dayali Cronbach's Oge Sayisi
Alpha
7135 132 3

Yetenekli calisanlarin kuruma kazanimmin olgeginin istatistik degerinin yer aldig:
Cizelge 6.13 ve 6.14’de goriildiigii iizere, dlgegin ortalamasi 9,8, varyansi 6,26 ve

standart sapmasi ise 2,5’dir.
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Cizelge 6.13: Yetenekli Calisanlarm Kuruma Kazanimi Olgegi Madde Istatistik

Degerleri

Ortalama  Standart Sapma Say1
Yetenekli Calisanl 3,44 ,985 209
Yetenekli Calisan2 3,25 1,091 209
Yetenekli Calisan3 3,11 1,018 209

Cizelge 6.14: Yetenekli Calisanlarin Kuruma Kazanimi Olgegi Istatistik Degerleri

Ortalama Varyans Standart Sapma Oge Sayisi

9,80 6,264 2,503 3

Cizelge 6.15°de Referans Arastirma’da sosyal medya araglarina dair tutumlara
ulagmak i¢in, katilimcilara toplam 6 soru sorulmustur. Alfa degeri Cizelge 6.15’de de

yer aldig1 gibi kabul edilebilir bir diizey olan 0,681 dir.

Cizelge 6.15: Referans Arastirma Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere Dayah .
Cronbach's Alpha Cronbach's A|pha Oge SaylSl

0,681 0,670 6

Cizelge 6.16: Referans Arastirma Olgegi Madde Istatistik Degerleri

Standart
Ortalama Sapma Say1
Referans Arastirmal 3,28 1,273 209
Referans Arastirma2 3,49 1,34 209
Referans Arastirma3 2,15 1,141 209
Referans Arastirma4 2,1 1,39 209
Referans Arastirma5 2,72 1,598 209
Referans Arastirma6 3,45 0,938 209
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Cizelge 6.17: Referans Arastirma Olgegi Istatistik Degerleri

Standart Oge
Ortalama Varyans Sapma Sayisi
17,19 22,299 4,827 6

Referans Arastirmada sosyal medya araglarinin kullanim Olgeginin istatistik
degerinin yer aldig1 Cizelge 6.16 ve 6.17°de gorildiigi iizere, dlgegin ortalamasi

17,19, varyansi 22,3 ve standart sapmasi ise 4,83 diir.

Sirket ici iletisimlerde sosyal medya araglarinin kullanim sikliklar1 sorusuna dair
tutumlart 6grenmek adina katilimcilara 5 soru yoneltilmistir. Bu oOlgeklerin alfa

degeri 0,728’dir (Cizelge 6.18)

Sirket iletisimde s sosyal medya araglarina dair tutumlara ulagmak icin, katilimcilara
toplam 5 soru sorulmustur. Alfa degeri Cizelge 6.18’de de yer aldig1 gibi kabul
edilebilir bir diizey olan 0,728 dir.

Cizelge 6.18: Sirket iletisiminde Sosyal Medya Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere Dayah .
Cronbach's A|pha Cronbach's A|pha Oge SaylSl

0,728 0,736 5

Cizelge 6.19: Sirket Iletisiminde Sosyal Medya Olgegi Madde Istatistik Degerleri

Ortalama Standart Say1
Sapma
Sirket lletisim Sosyalmedyal 3,33 1,32 209
Sirket lletisim Sosyalmedya2 3,17 1,431 209
Sirket lletisim Sosyalmedya3 2,14 1,227 209
Sirket lletisim Sosyalmedya4 2,3 1,373 209
Sirket lletisim Sosyalmedya5 2,89 1,559 209

Sirket ici iletisimlerde sosyal medya araglarinin kullanim Olgeginin istatistik
degerinin yer aldig1 Cizelge 6.19 ve 6.20°da goriildiigli iizere, Olgegin ortalamasi

13,84 varyansi 22,3 ve standart sapmasi ise 4,8dir.
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Cizelge 6.20: Sirket iletisiminde Sosyal Medya Olgegi Istatistik Degerleri

Standart Oge
Ortalama Varyans Sapma Sayisi
13,84 22,999 4,796 5

Aday havuzu olusturmak adina sosyal medya araglarinin kullanim sikliklar1 sorusuna
dair tutumlar1 6grenmek i¢in katilimcilara 6 soru yoneltilmistir. Bu 6lgeklerin alfa

degeri 0,718’dir (Cizelge 6.21)

Cizelge 6.21: Aday Havuzu Olusturma Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere Dayah .
Cronbach's Alpha Cronbach’s Alpha Oge Sayisi

0,718 0,715 6

Cizelge 6.22: Aday Havuzu Olusturma Sosyal Medya Olgegi Madde Istatistik

Degerleri
Ortalama Standart Say1
Sapma

Aday Havuzu Sosyalmedyal 2,92 1,47 209
Aday Havuzu Sosyalmedya?2 3,78 1,335 209
Aday Havuzu Sosyalmedya3 1,91 1,062 209
Aday Havuzu Sosyalmedya4 2,19 1,442 209
Aday Havuzu Sosyalmedya5 2,68 1,59 209
Aday Havuzu Sosyalmedya6 3,86 0,863 209

Aday havuzu olusturmada sosyal medya araclarinin kullanim Glgeginin istatistik
degerinin yer aldig1 Cizelge 6.22 ve 6.23’de goriildiigii ilizere, 6lgegin ortalamasi

17,34 varyansi 25,9 ve standart sapmasi ise 5,09’dur.
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Cizelge 6.23: Aday Havuzu Olusturma Sosyal Medya Olcegi Istatistik Degerleri

Standart Oge
Ortalama Varyans Sapma Sayisi
17,34 25,947 5094 6

Sosyal ¢evre olusturmak icin, sosyal medya araglariin kullanim sikliklar1 sorusuna
dair tutumlart 6grenmek i¢in katilimcilara 6 soru yoneltilmistir. Bu 6lgeklerin alfa

degeri 0,674 diir (Cizelge 6.24).

Cizelge 6.24: Sosyal Cevre Olusturma Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere Dayah .

0,674 0,658 6

Cizelge 6.25: Sosyal Cevre Olusturma Sosyal Medya Olgegi Madde Istatistik

Degerleri
Ortalama STt Say1
Sapma

Sosyal Cevre Sosyal Medyal 3,48 1,349 209
Sosyal Cevre Sosyal Medya?2 3,79 1,283 209
Sosyal Cevre Sosyal Medya3 2,34 1,291 209
Sosyal Cevre Sosyal Medya4 2,39 1,422 209
Sosyal Cevre Sosyal Medya5 2,77 1,56 209
Sosyal Cevre Sosyal Medya6 3,72 0,968 209

Sosyal ¢evre olusturmada, sosyal medya araglarinin kullanim OGlgeginin istatistik
degerinin yer aldigi Cizelge 6.25 ve 6.26’da gorildiigi iizere, dlgegin ortalamasi

18,48 varyansi 24 ve standart sapmasi ise 4,9’dur.
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Cizelge 6.26: Sosyal Cevre Olusturma Sosyal Medya Olgegi Istatistik Degerleri

Standart Oge
Ortalama Varyans Sapma Sayisi
18,48 24,006 4,9 6

Isletme Pazar performansinda sosyal medya araclarinin etkisini 6grenmek igin,

katilimcilara 3 soru yoneltilmistir. Bu 6l¢eklerin alfa degeri 0,761°dir (Cizelge 6.27).

Cizelge 6.27: Pazar Performansi Olusturma Olgegi Giivenilirlik Analizi

Standart Maddelere )
Cronbach's Alpha Dayali Cronbach's Alpha Oge Sayis1

0,761 0,760 3

Cizelge 6.28: Pazar Performansi Olusturma Sosyal Medya Olgegi Madde Istatistik

Degerleri
Ortalama StanGq Say1
Sapma
Isletme Pazar Perf. Sosyalmedyal 3,07 0,948 209
Isletme Pazar Perf. Sosyalmedya2 3,29 1,011 209
Isletme Pazar Perf. Sosyalmedya3 3,06 0,964 209

Isletme Pazar performansinda, sosyal medya araglarinin kullanim &lgeginin istatistik
degerinin yer aldig1 Cizelge 6.28 ve 6.29°da goriildiigii lizere, 6lgegin ortalamasi

9,48 varyans1 5,8 ve standart sapmasi ise 2,4’diir.

Cizelge 6.29: Pazar Performansi Olusturma Sosyal Medya Olgegi Istatistik Degerleri

Standart Oge
Ortalama Varyans Sapma Sayisi
9,41 5,791 2,407 3
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Cizelge 6.30: Korelasyon Analizi

SM
sSM
YETENEKLI REFERANS S-iRKE.T.iCi PERSONEL S&S‘Tﬁ‘é‘ PEREgé’?AF;NSI iSE ALIM
CALISANSM  ARASTIRMA iLETIiSIM KALITE ) 00« SM

_ Pearson Correlation 1 168" -0,007 2711 244™" 419" 0,061
YETENEKLI CALISAN SM  Sjq. (2-tailed) 0,015 0,924 0,000 0,000 0,000 0,384
N 209 207 209 209 209 209 209
Pearson Correlation 168" 1 651" 725" 530" 3427 642"
REFERANS ARASTIRMA — sig. (2-tailed) 0,015 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 207 207 207 207 207 207 207
_ o N Pearson Correlation -0,007 651" 1 6377 613" 170" 590"
SIRKET ICT ILETISIM Sig. (2-tailed) 0,924 0,000 0,000 0,000 0,014 0,000
N 209 207 209 209 209 209 209
. Pearson Correlation 271" 725" 637" 1 6877 348" 7357
SM PERSONEL KALITE Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 209 207 209 209 209 209 209
Pearson Correlation 244 5307 613" 687" 1 4817 536"
SM SOSYAL CEVRE YAPMA ' sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 209 207 209 209 209 209 209
PAZAR PERFORMANSI Pearson Correlation 419" 342" 170" 348" 481" 1 -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,014 0,000 0,000 0.014
N 209 207 209 209 209 209 09
. Pearson Correlation 0,061 642" 590" 735" 536" 170" 1

ISE ALIM SM Sig. (2-tailed) 0,384 0,000 0,000 0,000 0,000 0,014
N 209 207 209 209 209 209 209

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde (2-kuyruklu) anlamlidir.
**, Korelasyon 0.01 diizeyinde (2-kuyruklu) anlamlidir.
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6.3. Olceklerin Gecerlilik Analizleri ve Faktor Yapilari

Dogrulayicr faktorlerde tek faktorler agiklama yapilamamasi durumunda acgiklayicr
faktor analizi yapilmasi gereklidir. Bu arastirmada, faktor analizi uygunlugunu test
etmek i¢cin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett yontemleri kullanilmistir.
KMO’un kabul edilebilmesi i¢in .60’dan yukar:1 bir rakam ¢ikmasi beklenmektedir
(Maden, 2014, 180). Analizlerin sonucunda elde edilen varyans oranlarinin yiiksek
¢tkmast durumunda, bu durum faktor yapisinin giiclii oldugunu gosterir (Tavsancil,
2006). KMO testi icerisinde yer alan degerin .50 tizerinde olmasi ve Bartless testinin
de anlamli bir sonug¢ ¢ikmast durumunda, 6rneklemin biiyiikliigiiniin faktor analizi ve
korelasyon matrisinin de uygun olmasi seklinde yorumlanir (Biiytlikoztiirk, 2006;
Field, 2005; Tabachnick ve Fidell, 2001). KMO’un uygunluguna dair degerler
Cizelge 6.31°de yer almaktadir (Field 2005):

Cizelge 6.31: KMO Degeri Uygunluk Degeri: KMO Deger Uygunlugu

0,5-0,7 Normal
0,7-0,8 lyi

0,8-0,9 Cok iyi
0,9- usti Mitkemmel

Bu baglamda Ise alimlarda sosyal medya araclarmin KMO 6rneklem vyeterliligi
Cizelge 6.32’de goriildiigii lizere .515; Bartlett kiiresellik testi sonucu 6 olarak
hesaplanmistir ve p<0,001 diizeyinde olmas1 nedeniyle istatistiksel olarak anlamlidir.

Bu yiizden de agiklayici faktor analizi yapilabilir.

Cizelge 6.32: Ise Alim Sosyal Medya KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,515
Approx. Chi-Square 136,707
Bartlett's Test of Sphericity df 6
Anlamlilik 0
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Cizelge 6.33: Ise Alim Sosyal Medya Olgegi Agiklanan Toplam Varyans Degerleri

Baslangic  Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon
Bilesen Toplam
% of Kiimiilatif % of o
Toplam varyans % Toplam Varyans Kiimiilatif %
1 1,86 37,208 37,208 1,492 29,842 29,842
2 1,112 22,243 59,452 1,449 28,978 58,82
3 1,032 20,643 80,094 1,064 21,274 80,094

Faktor analizinde 6zdegeri

1 ve lzerinde olan

faktorler toplam varyansi belirli

yiizdelerle aciklamaktadir. Cizelge 6.33’de Ise alimlarda sosyal medya araglari

Olgegi 3 faktor ile %80,094 olarak agiklandig goriilmektedir.

Cizelge 6.34: Ise Alim Sosyal Medya Olcegi Déndiiriilmiis Bilesen Matrisi

‘ Bilesen 1 Bilesen 2 Bilesen 3
Ise alim sosyal medyal 0,832 0,146 0,098
Ise alim sosyal medya2 0,63 0,608  -0,195
Ise alim sosyal medya3 0,869 0,072 -0,078
Ise alim sosyal medya4 0,207 0,823  -0,230
Ise alim sosyal medya5 0,038 0,863 0,245
Ise alim sosyal medya6 0,020 0,018 0,967

Cizelge 6.34’de, Ise alimlarda sosyal medya araclarini aciklayan birinci faktdriin

faktor yiiklerine baktigimizda birinci faktoriin 1ve 3 numarali ifadelerle agiklandig:

goriilmektedir. Ikinci faktor 4 ve 5 numarali ifadelerle; iigiincii faktor ise 6 numarali

ifadelerle agiklanmaktadir.

Cizelge 6.35: Yetenekli Calisanlar Kuruma Kazanimi KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure

Bartlett's Test of Sphericity

of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square

df

Anlamlilik

,621

149,123

3

,000

Cizelge 6.35’de goriildiigii tizere, Yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazaniminda sosyal

medya araclarinin KMO 6rneklem yeterliligi .621; Bartlett kiiresellik testi sonucu 3
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olarak hesaplanmistir ve p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Dolayisiyla agiklayicr faktor analizi yapilabilir.

Cizelge 6.36: Yetenekli Calisanlar Kuruma Kazanimi Olgegi Aciklanan Toplam

Varyans Degerleri

. Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon
Bilesen Toplam
% of L 0 L
Toplam Kiimiilatif  Toplam %0 of Kiimiilatif
Varyans % Varyans %

1 1,961 65,356 65,356 1,961 65,356 65,356

2 ,670 22,335 87,691

3 ;369 12,309 100,000

Faktor analizinde 6zdegeri 1 ve lizerinde olan faktorler toplam varyansi belirli
yiizdeler ile agiklamaktadir. Yetenekli calisanlarin kuruma kazaniminda sosyal

medya araglari 6l¢egi tek faktor ile %65,356 olarak agiklanmaktadir (Cizelge 6.36).

Cizelge 6.37: Referans Arastirma Sosyal Medya KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,615
Approx. Chi-Square 249,247
Bartlett's Test of Sphericity df 15
Anlamlilik ,000

Cizelge 6.37°de Referans arastirma da sosyal medya araglart Olgegi KMO &rneklem
yeterliligi .615; Bartlett kiiresellik testi sonucu 15 olarak hesaplanmistir ve p<0,001
diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayisiyla agiklayici faktor analizi

yapilabilir sonucuna ulagsmaktayiz.
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Cizelge 6.38: Referans Arastirma Olgegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri

. Baslangic Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon
Bilesen Toplam
% of o o W
Toplam Kiimiilatif  Toplam %o of Kiimiilatif
Varyans o4 Varyans %
1 2,383 39,720 39,720 2,383 34,083 34,083
2 1,151 19,175 58,895 1151 24,811 58,895

Cizelge 6.39: Referans arastirma Olgegi Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesen 1 Bilesen 2
Referans Arastirmal 0,322 0,629
Referans Arastirma2 0,239 0,679
Referans Arastirma3 0,651 0,371
Referans Arastirma4 0,874 0,047
Referans Arastirma5 0,815 0,034
Referans Arastirma6 -0,179 0,701

Faktor analizinde 6zdegeri 1 ve iizerinde olan faktdrler toplam varyansi belirli
yiizdeler ile agiklamaktadir. Cizelge 6.38’de Referans arastirma da sosyal medya
araclar1 Olgegi tek faktor ile %58,895 olarak aciklanmaktadir. Cizelge 6.39°da da
Referans arastirma da sosyal medya araclar1 6lgegi dondiirilmiis bilesen matrisi

sonucu yer almaktadir.
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Cizelge 6.40°da goriildiigii iizere, sirket ici iletisimlerde sosyal medya araglari 6lgegi
KMO orneklem yeterliligi .655; Bartlett kiiresellik testi sonucu 10 olarak
hesaplanmistir ve p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayisiyla

aciklayici faktor analizi yapilabilir.

Cizelge 6.40: Sirket ici Iletisim Sosyal Medya KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,655
Approx. Chi-Square 252,407
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Anlamlilik ,000

Cizelge 6.41: Sirket ici Iletisim Olcegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri

Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon

Bilesen Toplami

Toplam _ 0of Kiimiilatif Toplam %of Kiimiilatif

Varyans % Varyans %

1 2,469 49,371 49,371 2,469 49,371 49,371
2 ,941 18,815 68,186
3 ,745 14,892 83,078
4 521 10,425 93,503
5 ,325 6,497 100,000

Faktor analizinde 6zdegeri 1 ve iizerinde olan faktdrler toplam varyansi belirli
yiizdeler ile agiklamaktadir. Sirket ici iletisimlerde sosyal medya araglar1 dlcegi tek
faktor ile %49,371 olarak aciklanmaktadir (Cizelge 6.40). Cizelge 6.41°de de sirket
i¢i iletisimlerde sosyal medya araglar1 Olgegi doniistiiriilmiis bilesen matrisi yer

almaktadir.
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Cizelge 6.42°de goriildigii iizere, aday havuzu olusturmada sosyal medya aracglar
Olceginin KMO orneklem yeterliligi .718; Bartlett kiiresellik testi sonucu 15 olarak
hesaplanmistir ve p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayisiyla

aciklayici faktor analizi yapilabilir.

Cizelge 6.42: Aday Havuzu Medya KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,718
Approx. Chi-Square 284,856
Bartlett's Test of Sphericity df 15
Anlamlilik ,000

Cizelge 6.43: Aday Havuzu Olgegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri

) Baslangic Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon
Bilesen Toplam
% of - A o L
Toplam Kiimiilatif ~ Toplam Y% of Kiimiilatif
Varyans % Varyans %
1 2,592 43,203 43,203 2,592 43,203 43,203
2 1012 16,871 60,075 1,012 16,871 60,075
3 ,939 15,649 75,724
4 ,653 10,879 86,603
5 482 8,033 94,636
6 ,322 5,364 100,000

Cizelge 6.44°de, aday havuzu olusturmada sosyal medya araglarini agiklayan birinci
faktoriin faktor yiiklerine baktigimizda birinci faktoriin 3, 4 ve 5 numarali ifadelerle

aciklandi81 goriilmektedir. Ikinci faktorii ise 6 numarali ifadelerle agiklanmaktadir.
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Cizelge 6.44: Aday Havuzu Olgegi Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesen 1 Bilesen 2
Aday Havuzu Olusturmal 0,588 0,283
Aday Havuzu Olusturma2 0,254 0,598
Aday Havuzu Olusturma3 0,842 0,101
Aday Havuzu Olusturma4 0,859 -0,025
Aday Havuzu Olusturmab 0,709 0,257
Aday Havuzu Olusturma6 0,001 0,857

Cizelge 6.45°de goriildiigii {izere, sosyal g¢evre olusturma sosyal medya araglari
6l¢eginin KMO o6rneklem yeterliligi .683; Bartlett kiiresellik testi sonucu 15 olarak
hesaplanmistir ve p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayisiyla

aciklayici faktor analizi yapilabilir.

Cizelge 6.45: Sosyal Cevre Olusturma Medya KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,683
Approx. Chi-Square 201,815

Bartlett's Test of Sphericity df 15
Anlamlilik ,000

Cizelge 6.46: Sosyal Cevre Olusturma Olgegi Aciklanan Toplam Varyans Degerleri

Bilesen Baslangic Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon Toplami
Toplam % of Varyans Kiimiilatif %  Toplam % of Kiimiilatif %
Varyans
1 2,337 38,953 38,953 2,337 38,953 38,953
2 1,004 16,739 55,692 1,004 16,739 55,692
3 ,943 15,710 71,402
4 ,745 12,413 83,814
5 ,601 10,011 93,825
6 ,370 6,175 100,000
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Cizelge 6.47°de, sosyal ¢evre olusturmada sosyal medya araglarini agiklayan birinci
faktoriin faktor yiiklerine baktigimizda birinci faktoriin 3 ve 4 numarali ifadelerle

aciklandig1 goriilmektedir. Ikinci faktorii ise 6 numarali ifadelerle agiklanmaktadir.

Cizelge 6.47: Sosyal Cevre Olusturma Olgegi Déondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesen 1 Bilesen 2
Sosyal Cevre Sosyal Medyal 0,687 -0,039
Sosyal Cevre Sosyal Medya?2 0,515 0,002
Sosyal Cevre Sosyal Medya3 0,748 0,028
Sosyal Cevre Sosyal Medya4 0,778 0,184
Sosyal Cevre Sosyal Medyab 0,572 0,442
Sosyal Cevre Sosyal Medya6 -0,034 0,937

Cizelge 6.48’de goriildiigii lizere, isletme Pazar paymi yiikseltmede sosyal medya
araglart 6lgeginin KMO oOrneklem yeterliligi .603; Bartlett kiiresellik testi sonucu 3
olarak hesaplanmistir ve p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Dolayisiyla aciklayict faktor analizi yapilabilir.

Cizelge 6.48: Pazar Pay1 Olusturma Medya KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,603
Approx. Chi-Square 185,954
Bartlett's Test of Sphericity df 3
Anlamlilik ,000
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Cizelge 6.49: Pazar Pay1 Olusturma Olgegi Ag¢iklanan Toplam Varyans Degerleri

] Baslangic Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Rotasyon
Bilesen Toplam
% of L 0 L
Toplam Kiimiilatif  Toplam %0 of Kiimiilatif
Varyans % Varyans %

1 2,036 67,869 67,869 2,036 67,869 67,869

2 ,664 22,121 89,990

3 ,300 10,010 100,000

Faktor analizinde 6zdegeri 1 ve lizerinde olan faktorler toplam varyansi belirli
yiizdeler ile agiklamaktadir. Isletme Pazar paym yiikseltmede sosyal medya araclari

oOlgegi tek faktor ile %67,869 olarak agiklanmaktadir (Cizelge 6.49).
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6.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelinde Sosyal Medyanin; Ise Alim Siireci, Yetenekli Calisanlarin
Kuruma Kazandirma, Referans Arastirma, Aday Havuzu Kalitesi, Kurum Sosyal
Cevre Olusturma ve Kurumun Pazar Performans Etkisi tizerindeki etkiler

arastirilmastir.

ise Alim Siireci

Yetenekli Calisanlarin
Kuruma Kazandirma

Sosyal Medya Referans Arastirma

Aday Havuzu Kalitesi

2NN

Kurum Sosyal
Cevre

Kurumun Pazar
Performansina Etki

Kaynak: https://blog.adresgezgini.com/ise-alimda-sosyal-medya-kullanimi

Sekil 6.3: Arastirmanin Modeli
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6.5. Arastirmamin Hipotezleri

Hipotezlerin testi i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi, degiskenler
arasinda bir iliskinin varligin1 ve herhangi bir iliski olmas1 durumunda da bu iligkinin
giiciinii, bagimli degiskene ait ileriye yonelik olarak tahmin etme konusunda bilgi
vermektedir. Bir tahmin yontemi olan regresyonda modeli agiklamada, degiskenin
etkisini belirlemek adina R? degerine bakilmaktadir. Sosyal bilimler alaninda,
regresyon analizi sonucunda diistik bir R? degerine ulasilmasinin, alisilmis bir durum
olarak bilinse de bu sonu¢ regresyon modelinin kullanigsiz oldugu anlamindadir
(Atilgan, 2012: 99-100).

6.5.1. Kurumlarm insan kaynaklari1 yonetiminde sosyal medya araclarimin

ise alim siireclerine etki yaklasim hipotez analizi

Regresyon analizinde, insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araclarinin ise
alma siireglerine etkisi arastirilmaktadir. Sirasiyla, Ise alimlarda sosyal medya
bagimli degisken (DV), Ise alimlarsa sosyal medya olumlu etkiler, bagimsiz

degiskendir (IV).

Hipotez 1:Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araglari, ise alim

stirecinde pozitif etkiye sahiptir.

Cizelge 6.50: Hipotez 1 Regresyon Analizi: ise Alim Sosyal Medya

Istatistiklerin Degisimi

L
Model R R? Diizeltilmis R Std. ) R Onemli F Durbin-
Tahmin o icimi Degisimi Watson
Hatasi gis s
1 ,053 0,003 -0,002 4,057 0,003 0,570 0,451

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: ise alimda sosyal medya

Regresyon analizi sonucunda model 6zetinin yer aldigi1 Cizelge 6.50°deki verilere
bakildiginda, kurulan regresyon modeli %0,3 varyans ile agiklanmaktadir. Durbin-
Watson degerinin analizde 0,451 yani kabul edilebilir degerlerde c¢iktigi
goriilmektedir (Cizelge 6.50). Model p>0,05 istatistiksel olarak anlamli olmamasi
nedeniyle, kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglari ise alim

stireciyle herhangi bir iliskisi yoktur.
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Cizelge 6.51: Hipotez 1 ANOVA Testi

Kareler

Model df Ortalama Kare F Anlamhhk
Toplamm
Regresyon 9,379 1 9,379 0,57 451
! Kalan 3374,31 205 16,46

Total 3383,69 206
Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: ise alimda sosyal medya

Cizelge 6.51°de yer alan modelde karelerin toplami 9,379; ortalamalarin karesi
9,379’dur. Model istatistiksel olarak (F206-1=0,57; p>0,05) anlaml1 olmadig1 sonucu
goriilmektedir. Bu yiizden de Hipotez 1 reddedilmistir. Hipotez’e ait katsayilar
cizelge 6.52’de yer almaktadir.

Cizelge 6.52: Hipotez 1 Katsayilari

Standartlanmams Standartlannms

Model Katsayilar Katsayilar t Anla
B Std. Hata Beta
(Sabit) 13,089 1,289 10,152 0
gy i< aliy) 0246 0,326 0053 0,755 0,216
olumlu

Not: Bagimli Degisken: ise alimda sosyal medya

6.5.2. Kurumlarin insan kaynaklar: yonetiminde sosyal medya araclarinin

yetenekli ¢calisanlar1 kuruma kazandirma siirecine etki yaklasim hipotez analizi

Hipotez 2:Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araglari,

yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazandirma stirecini pozitif etkiler.

Cizelge 6.53: Hipotez 2 Regresyon Analizi: Yetenekli Calisanlar Kuruma Kazanim

P (s § Istatistiklerin Degisimi
Model R R? Duzellgm Tahmin R  OnemliF Durbin-
Hatas1 Degisimi Degisimi \Watson
1 5742 0,33 0,323 0,838 0,330 0,000 1,850

Not:.Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: yetenekli ¢alisan kuruma kazan:m

Hipotez ’nin regresyon analizi model 6zetinin yer aldigi Cizelge 6.53’de, kurulan

regresyon modelinin %3,3 varyans ile agiklandigir goriilmektedir. Durbin-Watson
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degerinin analizde 1,850 yani kabul edilebilir degerlerde ¢iktig1 goriillmektedir Model
p<0,05 istatistiksel olarak anlamli olmasi nedeniyle, kurumlarin insan kaynaklar
yonetiminde sosyal medya araglar1 yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazanilmasina etki

etmektedir.

Cizelge 6.54: Hipotez 2 ANOVA Testi

Model Kareler df Ortalama F Anlambihk
Toplam Kare
Regresyon 71,114 2 35,557 50,665 ,000
Kalan 144,570 206 0,702
Total 215,684 208

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimii Degisken: yetenekli ¢aligan kuruma kazanim

Cizelge 6.54°de yer alan ANOVA Cizelgesunda da goriildiigii iizere, karelerin
toplam1 71,114; ortalamalarin karesi 35,554’dir. Model istatistiksel olarak (F208-
2=50,665; p<0,01) anlamlidir. Bu yiizden de Hipotez 2 kabul edilmistir.

Cizelge 6.55: Hipotez 2 Katsayilari

Standartlanmams Standartl anmms

Katsayilar Katsayilar
Hata
(Sabit) 1,281 0,225 5,688 0,000
yetenekli
1 calisan
kazanim 0,514 0,063 0,551 8,214 0,000
olumlu

Not: Bagimli Degisken: yetenekli ¢alisan kuruma kazan:m

Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglar, yetenekli
caliganlarin kuruma kazandirma etkisinin regresyon denklemi su sekilde ifade

edilmektedir (Cizelge 6.55):
Yetenekli Calisan Kazanim olumlu = 1,281 + (.514xSosyal medya araglarinin etkisi)

Sosyal Medya Araglarinin, Yetenekli Calisanlarin Kuruma Kazandirma boyutu
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii etkisi vardir (p<0,01). Sosyal
Medya Araglarini 1 birim arttifinda, Yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazanimi 514
birim artmaktadir. Sosyal Medya Araglarinin, Yetenekli Calisanlarin Kuruma

Kazandirma etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir.
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6.5.3. Kurumlarin insan kaynaklar: yonetiminde sosyal medya araclarimin

aday personelin referans arastirma siirecine etki yaklasim hipotez analizi

Hipotez 3: Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglari, aday

personelin referans aragtirma siirecinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Cizelge 6.56: Hipotez 3 Regresyon Analizi: Referans Arastirma Sosyal Medya

. oo . Std. Istatistiklerin Degisimi
Model R R? D“RILT““ Tahmin R OnemliF Durbin-
Hatas1 Degisimi Degisimi \Watson
1 1352 0,018 0,013 4,57938 0,018 0,053 2,081

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagunii Degisken: referans arastirma

Hipotez 3’iin Regresyon analizi sonucunda model Ozetinin yer aldigi Cizelge

6.57°deki verilere bakildiginda, kurulan regresyon modeli %]1,8 varyans ile

aciklanmaktadir. Durbin-Watson degerinin analizde 2,081 yani kabul edilebilir

degerlerde ciktig1 goriilmektedir. Model p>0,05 istatistiksel olarak anlamli olmamasi

nedeniyle, kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglari referans

aragtirma siireciyle herhangi bir iligkisi yoktur.

Cizelge 6.57: Hipotez 3 ANOVA Testi

Model Kareler df Ortalama F Anlamlihk
Toplam Kare
Regresyon 79,39 1,0 79,39 3,79 ,053
Kalan 4299,00 205,0 20,97
Total 4378,39 206,0

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagiml Degisken: referans aragtirma

Cizelge 6.57’de yer alan modelde Kkarelerin toplami1 79,39; ortalamalarin karesi
79,39°dur. Model istatistiksel olarak (F206-1=3,79; p>0,05) anlaml1 olmadig1 sonucu

goriilmektedir. Bu yiizden de Hipotez 3 reddedilmistir. Hipotez’e ait katsayilar

cizelge 6.58’de yer almaktadir.
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Cizelge 6.58: Hipotez 3 Katsayilari

Standartlanmanmms Standartlanmus

Katsayillar Katsayilar
Model t Anlamhhk
B Std. Hata Beta
(Sabit) 11,449 1,217 9,407 0,000
referans
arastirma 0,662 0,340 0,135 1,946 0,053
olumlu

Not: Bagimli Degisk en: referans arastirma

6.5.4. Sosyal medya kullaniminin isletme havuzundaki personelin kalite

cesitliligi siirecine etki yaklasim hipotez analizi

Hipotez 4: Sosyal medya kullanimi, isletme aday havuzundaki personelin kalite

cesitliligi arttirllmasina pozitif etki eder.

Cizelge 6.59: Hipotez 4 Regresyon Analizi: Aday Havuzu Sosyal Medya Araglari

Std. Istatistiklerin Degisimi

Model R R? Ttilmis

R2 Tahmin R Onemli F Durbin-

Hatas1 Degisimi Degisimi \Watson

1 224 0,050 0,045 4,71999 0,050 0,001 1,970

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: aday havuzu olusturma

Hipotez 4’iin regresyon analizi model dzetinin yer aldigi Cizelge 6.59’da, kurulan
regresyon modelinin %35 varyans ile agiklandigi goriilmektedir. Durbin-Watson
degerinin analizde 1,970 yani kabul edilebilir degerlerde ¢iktig1 goriilmektedir Model
p<0,05 istatistiksel olarak anlamli olmasi nedeniyle, kurumlarin insan kaynaklari

yonetiminde sosyal medya araglar1 aday havuzu olusturmaya etki etmektedir.

Cizelge 6.60: Hipotez 4 ANOVA testi

Model Kareler df Ortalama F Anla
Toplamm Kare
Regresyon 242 539 1 242,539 10,887 001
Kalan 4611,6 207 22.278
Total 48542 208

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: aday havuzu olusturma
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Cizelge 6.60’da yer alan ANOVA Cizelgesunda da goriildiigii tlizere, karelerin
toplam1 242,539; ortalamalarin karesi 242,539°dir. Model istatistiksel olarak (F208-
1=10,887; p<0,01) anlamlidir. Bu yilizden de Hipotez 4 kabul edilmistir.

Cizelge 6.61: Hipotez 4 Katsayilari

Standartlanmamis  Standartlanms

Model Katsayilar Katsayilar t Anlamhhk
B  Std. Hata Beta
(Sabit) 8,648 1,500 5,766 0,000
h
1 aday havuzu 1251 0,379 0,224 3,300 0,001
olumlu

Not: Bagimli Degisken: aday havuzu olusturma

Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglari, aday havuzu

olusturma etkisinin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir (Cizelge 6.61):
Aday havuzu olusturma olumlu = 8,648 + (1.251xSosyal medya araglarinin etkisi)

Sosyal Medya Araglarinin, Aday havuzu olusturma boyutu iizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii etkisi vardir (p<0,01). Sosyal Medya Araglarin 1
birim arttiginda, aday havuzu olusturma 1,251 birim artmaktadir. Sosyal Medya

Araglarinin, aday havuzu olusturma da etkiye sahip oldugu diistiniilmektedir.
6.5.5. Kurumlarin sosyal ¢cevre olusturmada sosyal medya siirecine etki
yaklasim hipotez analizi

Hipotez 5: Kurumlarimn sosyal ¢evre olusturmada sosyal medya araglilarinin olumlu

bir etkisi vardir.

Cizelge 6.62: Hipotez 5 Regresyon Analizi: Sosyal Cevre Olusturma Sosyal Medya

Araclari
Diigeltilmis ot Istatistiklerin Degisimi
Model R R? Iiz > Tahmin R OnemliF Durbin-
Hatas1 Degisimi Degisimi \WVatson
1 140 0,020 0,015 4,63427 0,020 0,045 1,911

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: sosyal cevre olusturma
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Regresyon analizi sonucunda model 6zetinin yer aldig1 Cizelge 6.62’deki verilere
bakildiginda, kurulan regresyon modeli %2 varyans ile agiklanmaktadir. Durbin-
Watson degerinin analizde 1,911 yani kabul edilebilir degerlerde c¢iktig
goriilmektedir. Model p>0,05 istatistiksel olarak anlamli olmamasi nedeniyle,
kurumlarmn insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglari ige alim siireciyle

herhangi bir iliskisi yoktur.

Cizelge 6.63: Hipotez 5 ANOVA Testi

Model Kareler df Ortalama F Anlambhik
Toplanm Kare
Regresyon 87,564 1 87,564 4,077 ,045
Kalan 4359,7 203 21,476
Total 4447,3 204

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimii Degisken: sosyal cevre olusturma

Cizelge 6.63’de yer alan modelde karelerin toplami1 87,564; ortalamalarin karesi
87,564’dur. Model istatistiksel olarak (F204-1=4,077; p<0,05) anlamli oldugu
sonucu goriilmektedir. Bu ylizden de Hipotez 5 kabul edilmistir. Hipotez’e ait

katsayilar Cizelge 6.64’de yer almaktadir.

Cizelge 6.64: Hipotez 5 Katsayilar

Standartlanmanus Standartlanms
Katsayilar Katsayilar
Model t Anlamhhk
B Std. Hata Beta
(Sabit) 12,242 1,289 9,498 0,000
Sosyal cevre
1 olusturma 0,677 0,335 0,140 2,019 0,045
Olumlu

Not: Bagimli Degisken: sosyal cevre olusturma

Kurumlarin insan kaynaklar1 yOnetiminde sosyal medya araglari, sosyal cevre

olusturma etkisinin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir (Cizelge 6.64):
Sosyal ¢evre olumlu = 12,242 + (0,677xSosyal medya araclarinin etkisi)

Sosyal Medya Araglarinin, isletmelerin sosyal ¢evre olusturma boyutu {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli etkisi vardir (p<0,01). Sosyal Medya

Araglarini 1 birim arttiginda, sosyal ¢evre olusturma 0,677 birim artmaktadir. Sosyal
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Medya Araclarinin, isletmelerin sosyal c¢evre olusturma da etkiye sahip oldugu

distiniilmektedir.
6.5.6. Kurumlarin sosyal medya kullanimin isletme pazar performansi
siirecine etki yaklasim hipotez analizi

Hipotez 6: Kurumlarin sosyal medya kullanimi, isletmelerin pazar performansinda
pozitif bir etkiye sahiptir.

Cizelge 6.65: Hipotez 6 Regresyon Analizi: isletme Pazar Performansi Sosyal

Medya Araglari

I (¢ § Istatistiklerin Degisimi
Diizeltilmis - .
Model R R? R? Tahmin R OnemliF Durbin-

Hatas1 Degisimi Degisimi \Watson
1 735 0,540 0,536 0,689 0,540 0,000 1,876
Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimii Degisken: Pazar performansi

Hipotez 6’nin regresyon analizi model dzetinin yer aldig1 Cizelge 6.65’de, kurulan
regresyon modelinin %35,4 varyans ile agiklandigi goriilmektedir. Durbin- Watson
degerinin analizde 1,876 yani kabul edilebilir degerlerde ¢iktigi goriillmektedir Model
p<0,05 istatistiksel olarak anlamli olmasi nedeniyle, kurumlarin sosyal medya

kullanimlari, Pazar performansina etki etmektedir. Hipotez 6 kabul edilmistir.

Cizelge 6.66: Hipotez 6 ANOVA Testi

Model Kareler df Ortalama F Anlamihk
Toplanm Kare
Regresyon 114,936 2 57,468 120,999 ,000
1 Kalan 97,839 206 0,475
Total 212,775 208

Not: Tahmin: (Sabit), olumlu etkiler, Bagimli Degisken: Pazar performansi

Cizelge 6.66°da yer alan ANOVA Cizelgesunda da goriildiigii iizere, karelerin
toplami1 114,936; ortalamalarin karesi 57,468’dir. Model istatistiksel olarak (F208-
2=120,999; p<0,01) anlamlidir. Bu yiizden de Hipotez 6 kabul edilmistir.

85



Cizelge 6.67: Hipotez 6 Katsayilari

Standartlanmamis Standartlannms
Katsayilar Katsayilar
Model t  Anlamhhk
B Std. Hata Beta
(Sabit) 0,396 0,193 2,054 0,041
1 Pazar
performa nsi 0,390 0,053 0,372 7,399 0,000
olumlu

Not: Bagimli Degisk en: Pazar performansi

Kurumlarin sosyal medya kullanimlari, Pazar performansina etki etkisinin denklemi

su sekilde ifade edilmektedir.
Pazar Performansi = ,396+ (.390xSosyal medya araglarinin etkisi)

Sosyal Medya Araglarimin, kurumlarin Pazar performanst boyutu {zerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli etkisi vardir (p<0,01). Sosyal Medya
Araglari1 1 birim arttiginda, Pazar performanst .390 birim artmaktadir. Sosyal
Medya Araclarinin, kurumlarin Pazar paylarina olumlu etkiye sahip oldugu

distiniilmektedir.

6.6. Kurumlarin Sosyal Medya Kullanimin Isletme Pazar Performansi

Siirecine Etki Yaklasim Hipotez Analizi

Aragtirmanin uygulama kismi ii¢ ana bolimden olugmakta olup, ilk bdoliimde
orneklemin oOzelliklere iligkin bulgular, ikinci boliimde arastirmada kullanilan
Olceklerin giivenirlilik analizi ve dordiinci boliimde de dlgeklerin  gecerlilik

analizleri ve faktor yapilarina ait bulgular bulunmaktadir.

Orneklemin &zelliklerin yer aldigi béliimde, ankete katilan kisilerim c¢alistiklart
sitketlere iliskin bilgileri 6grenmek adina sorular sorulmustur. Buna gore

katilimcilarin:
e %34’ Hizmet, %31’i Uretim sektdriinde calisan katilimcilardan olustugu,

* %38,8’inin ¢alistig1 sirketin ekonomik biiyiikliigii 50 milyon TL ve daha
az1 oldugu, %28’inin de 500 milyon ve iizeri biiylikliigiine sahip oldugu,
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e 9%40,7’sinin ¢alistig1 sirkette yer alan toplam c¢alisan sayisinin 1-49

arasinda oldugu,

e 9%34°l sosyal medya araglarimi sirket ici iletisimi gergeklestirmek icin

kullandiklar1, %32’si satis ve pazarlama yapmak adina kullandiklari,

e %30,6’s1 Insan Kaynaklari siireglerinde sosyal medyay: ise alimlarda

kullandiklarini,
%15,3’1i referans arastirmada kullandig,

o %254’lniin ¢alistigi kuruma ait sosyal medya araglarindan sadece

Facebook’u oldugu, 13,9’unun da LinkedIn hesab1 bulundugu,

e %27,3%iniin calistigr kurumun Insan Kaynaklari’nin kullandigi sosyal
medya aracinin yalmizca LinkedIn, %20,1’inin de sadece Facebook

oldugu,

e %37,8’inin Insan Kaynaklari siireclerinde 3 yildan uzun siiredir sosyal

medya arag kullandig1 goriilmektedir.

Sosyal medya araglarinin kullanim alanlarina iliskin olumlu etkilerini tespit etmek

icin Regresyon ve ANOVA testleri yapilmistir. Buna gore;

e Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya araglari, ise alim

stirecinde pozitif etkiye sahip olmadigi,

e Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araglari, yetenekli
calisanlarin kuruma kazandirma siireci ile pozitif bir iliski oldugu ortaya

cikmustir.

e Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya araglari, aday

personelin referans arastirma siirecinde pozitif bir etkiye sahip olmadigi,

e Sosyal medya kullanimi, isletme aday havuzundaki personelin kalite

cesitliligi arttirllmasina pozitif bir iligki oldugu,

e Kurumlarin sosyal ¢evre olusturmada sosyal medya arachilarinin olumlu

bir etkisi oldugu,

e Kurumlarin sosyal medya kullanimi, isletmelerin Pazar performansinda

pozitif bir etkiye sahip oldugu ¢ikmuistir.
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Arastirma kapsaminda ileri siiriilen hipotezler ve sonuglarinin 6zetleri Cizelge 67°de

yer almaktadir:

Cizelge 6.68: Hipotez Test Ozetleri

Hipotez

no Hipotez Sonug¢
Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya
araglari, ise alim siirecinde pozitif etkiye sahiptir
H, Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya Kabul

araglari, yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazandirma
siirecini pozitif etkiler.

Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde sosyal medya
Hs araglari, aday personelin referans arastirma siirecinde Red
pozitif bir etkiye sahiptir.

Sosyal medya kullanimi, isletme aday havuzundaki

H, personelin kalite ¢esitliligi arttirilmasina pozitif etki Kabul
eder.
Kurumlarin sosyal ¢evre olusturmada sosyal medya

Hs ; o Kabul
araclilarmin olumlu bir etkisi vardir

He Kurumlarin sosyal medya kullanimi, isletmelerin Kabul

Pazar performansinda pozitif bir etkiye sahiptir.
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7. SONUC ve DEGERLENDIRME

Giiniimiizde, diinya niifusunun yaklasik %29’unun sosyal medyada aktif olarak yer
aldig1 g6z Onlinde bulunduruldugunda, sosyal medya platformlarini etkili bir
pazarlama araci olarak goriilmesi kaginilmazdir. Internet kullanici sayisinin artmasi
ve yeni sosyal medya platformlarinin ortaya ¢ikmasi ve popiiler olarak kullanilmasi
ve bircok kesimi etkiliyor olmasi, satis ve pazarlama yontemlerinde bir doniisiimiin
yasanmasina neden olmustur. Ozellikle Y ve Z kusag: olarak tanimlanan 1980 ile
2000 yillar1 ve 2000°li yillar1 sonrasinda dogan kesim i¢in sosyal medyanin yasam
alanm1 haline geliyor olmasi, bu hedef kitleye ulagmak i¢in bu kanallarin pazarlama
alaninda kullanilmaya baglamasina sebep olmustur. Sosyal medyada bilgiye
ulasmada ¢ok daha pratik olmasiyla birlikte insanlarin hayatinda yasami

kolaylastiran 6nemli bir dijital platform olmustur.

Tiiketicilerin marka deneyimlerini sosyal medya platformlarin1 kullanarak
paylagmasi, yeni mesleklerin ortaya ¢ikmasina da sebep olmus ve var olan
mesleklerde de belirli siireclerde sosyal medya araclar1 kullanimi yayginlagmistir.
Giiniimiizde 6zellikle Insan Kaynaklar1 birimi tarafindan olduk¢a yaygin
kullanilmaktadir, sosyal medya araglari. Aday personel hakkinda ya da mevcut
calisan1 hakkinda bilgi almak, referans arastirmasi yapmak, isletme bilinirligini
arttirmak, sosyal c¢evre yaratmak gibi durumlarda o6zellikle ¢ok yaygin olarak

kullanilmaktadir.

Isveren markas1, online itibar, yeni teknolojiler, rakipler hakkinda bilgi edinmek,
yetenekli, adaylar1 yakalamak ve giiven unsuru olusturmak gibi alanlarda da insan
kaynaklar1 sosyal medyay: etkin olarak kullanmalidir. Isveren markasinin yaratilmasi
ve yonetilmesinde son derece dikkatli ve titiz davranilmasi gerekmektedir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi'nde ise alim siireclerinde dnemi gittik¢e artan sosyal medyanin
kavramsal c¢ercevesi kadar, kurumsal itibar tarafinin da géz ardi edilmemesi dnem
tasimaktadir. Ozellikle teknoloji kullamimi yiiksek Y kusagmin is hayatina

everilmesinde sosyal medya ve bu tiir sosyal medya aglar iizerinden kanaatlerin
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olusturulmasi, 6zellikle isletmelerin de bu agidan sosyal medyay: kullanmalarin
gerekli kilmaktadir. Is hayatinda giiven parametresi iiretici-tiiketici, isveren-isgoren
eksenleriyle beraber, sanallasma — sosyal medya ekseniyle de dnem kazanmaya

basglamistir.

Calisma hayatina girecek potansiyel kitle sosyal medyadaki isveren markasinin
olusturdugu algiya da onem vermektedir. Bu durumda isverenlerin nitelikli insan
kaynagini orgiite ¢ekebilmesi ve tutabilmesi, sosyal medyanin ise alim siirecindeki
etkisi ile baglamaktadir. Ayrica, heniiz en bliyiigii 15-16 yasinda oldugu 6ngoriilen Z
kusag1 sosyal medyay1 ve sanal aglari, diger toplumsal aglardan daha ¢ok tercih eder
goriiniimde olup, bu tir sanal ortamlarin saglayacagi giiven ortamlar1 da bu
portallarda daha nitelikli is giicliniin tercihte bulunmasini saglayabilecektir. Bu da is

goren i¢in daha saglikl bir iletisim kanali olarak daha da 6nem kazanacaktir.

Yapilan arastirmalarda, her on sirketten yedisinin ise alimlarda sosyal medya
araglarmi etkili bir sekilde kullandigi, is arayan kisilerin de yarisi is arama ve
basvurularini sosyal medya {izerinden yapildig1 ortaya ¢ikmustir. Ozellikle ise alim
stireglerinde sosyal medya 6nemli bir referans olarak goriilmektedir. Aday personelin
0zgee¢misinde belirtmis oldugu egitim ve diger bilgilerin dogrulugunun kontroli
saglanmas1 sosyal medya hesaplar1 iizerinden gergeklesmektedir. Kisilerin
bilgilerinin kontroliiniin saglanmasinin yani sira, kisinin sosyal medya iizerinden
yapmis oldugu paylasimlar ve sosyal medyayr kullanim sikhiginmn 6lgiilmesi de
saglanmaktadir. Insan kaynaklari uzmanlari, aday personelin sosyal medyay:
kullanirken sosyal medyada yapilan her bir paylasimin kayit altinda oldugu ve
bunlarin erige kolay olmasi nedeniyle daha dikkatli ve tutarli bir sekilde kullanma

konusunda onerilerde bulunmaktadirlar.
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8. ARASTIRMANIN KISITLARI ve GELECEKTE YAPILACAK
CALISMALAR icin ONERILER

Genellikle birgok calismalarda da ortaya ¢iktigi gibi, bu ¢alismada da bazi sinirlar
vardir. Sinirlardan ilki, 6rneklem diizeyinin bir¢ok isletmeye ve sektore uygulanabilir

diizeyde olmasina ragmen elde edilen sonuglarda bazi kisitlar vardir. Bunlar:

1 Calismada gergeklestirilen analizler 209 adet katilimcidan alinan verilere
gore gerceklestirilmistir; daha genis bir Orneklem kitlesiyle daha farkli

sonuglar elde edilebilecegi hususu gbz 6niinde bulundurulmasi gerekir.

2. Calismada kiigiik, orta ve biiylik Olcekli isletmeler toplu olarak ele
alinmaya c¢alisilmis ve tek bir oGlgek kullanilmamigtir. Bu yiizden de
arastirmadan elde edilen sonugclar, tek bir 6lcekli isletmelerin ¢alismalarina

gore farklilik gosterebilir.

3. Anketi dolduran kisiler arasinda, ilgili isletmelerin Insan Kaynaklari
biriminde calisan stajyerler ve isletmelerin Idari Isler yetkilileri de yer
almaktadir. Yalnizca Insan Kaynaklari uzmanlari tarafindan yapilan

caligmalara gore farklilik gosterebilir.

4. Anket galismas1 Marmara, Ege ve I¢ Anadolu bdlgelerinde yer alan sirket
calisanlart tarafindan doldurulmus olup, daha fazla bolge ve sehir de

uygulanmasi durumunda sonuglarda farklilik ¢ikmas1 muhtemeldir.
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EK A. Anket Sorular

1)isletmenizin faaliyet alan1 hangi sektérde bulunuyor?

Uretim
Hizmet
Ticaret
Danismanlik
Diger

O O O O O

2) Isletmenizin ekonomik biiyiikliigii nedir? (Ciro olarak)

o 50 milyon TL ve daha az
o 50-150 milyon TL

o 150-500 milyon TL

o 500 milyon TL ve iizeri

3) isletmenizde calisan toplam personel sayis1 hangi araliktadir?

1-49

50-99
100-249
250-499
500-999
1000 ve tizeri

O O O O O O

4)isletmenizde sosyal medya kullanim alanlari asagidakilerden
hangisinde yogunlagmaktadir?

Sirket I¢i Iletisim / Intranet

Bilgi Islem Teknolojileri kullanim1

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1

Sosyal Cevre Olustur

@)

O O O

5)Sosyal medyay1 oncelikli olarak hangi insan kaynaklari
stireclerinde kullandiginizi belirtir misiniz?
o lIse Alim
Referans Arastirmasi
Aday Havuzu Olusturma
Yetenek Yo6netimi
Performans Y 6netimi
Egitim
Isveren Markas1 Olusturma
Diger

O O O O O O O
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6)Sirketinizin sosyal medya platformlarinda kurumsal hesap/profil
veya sayfasi varsa, agagidakilerden hangilerinde bulundugunu

isaretleyiniz
o Facebook
o Linkedin
o Twitter
o Google+
o Diger

7)Sirketinizin insan Kaynaklar1 departmaninin sosyal medya
platformlarinda kurumsal hesap/profil veya sayfas1 varsa,
asagidakilerden hangilerinde bulundugunu isaretleyiniz.

o Facebook
o Linkedin
o Twitter

o Google+
o Diger

8)Insan Kaynaklar is siireclerinizde sosyal medyay1 ne kadar siiredir
kullanmaktasiniz?

o 1 yil ve daha az siiredir

o 1-2 yil aras1

o 2-3 yil arasi

o 3 yildan daha uzun siiredir

9) Sosyal medyay1 daha etkin kullanmak i¢in nelere ihtiya¢ duymaktasiniz?

o Konuyla ilgili uzman destegine

o Daha fazla kaynak destegine

o Etkin geri bildirim ve doniise

o Diger

10)insan Kaynaklar1 Y&onetimine iliskin olarak "Ise Alim Siirecinde"
asagidaki sosyal medya platformlarini kullanim sikliginiz1 belirtiniz.

Cok Sik Bazen Nadiren Hig
Kullaninz | Kullaninz | Kullaninz | Kullaninz | Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger
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11)insan Kaynaklar1 Y®&netimine iliskin olarak "Referans
Arastirma Siirecinde" asagidaki sosyal medya platformlarini
kullanim sikliginizi belirtiniz

Cok Sik Bazen Nadiren Hig
Kullaniniz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullaninz [ Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger
12)Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Aday Havuzu
Olusturma Siirecinde" agagidaki sosyal medya platformlarini
kullanim sikliginiz1 belirtiniz.
Cok Sik Bazen Nadiren Hig
Kullaninz | Kullaniniz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger
13)Insan Kaynaklar Yénetimine iliskin olarak "Yetenek
Y o6netimi Siirecinde" asagidaki sosyal medya platformlarini
kullanim sikliginiz1 belirtiniz.
Cok Sik Bazen | Nadiren Hig
Kullaniniz | Kullaninz | Kullaninz | Kullaniriz | Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger
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_14) Insan Kaynaklar1 Y&netimine iliskin olarak "Sirket I¢i
Iletisim Siirecinde" asagidaki sosyal medya platformlarini
kullanim sikliginiz1 belirtiniz.

Cok Sik Bazen Nadiren Hig
Kullaniriz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger

15)insan Kaynaklar1 Y&netimine iliskin olarak "Egitim ve
Gelistirme Faaliyetlerinde" asagidaki sosyal medya platformlarini

kullanim sikliginiz1 belirtiniz.

Cok Sik Bazen Nadiren Hig
Kullaniriz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger
16)insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin olarak "Sosyal Cevre
Olusturma (Networking) Siirecinde" agagidaki sosyal medya
platformlarini kullanim sikliginiz1 belirtiniz.
Cok Sik Bazen Nadiren Hig
Kullaninz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullaniriz | Kullanma
Facebook
Linkedin
Twitter
Google+
Diger

103




17)Sirketinizde ¢aliganlarin sosyal medya kullanimina iligkin kural,
kisitlama veya sosyal medya kullanim rehberi gibi politikalar
uygulantyor mu?

o Evet

o Hayrr

18) Sosyal Medya’ nin Insan Kaynaklar1 Performansina Etkisi
Hakkinda Asagidaki Sorularda
Belirtilen Ifadelere Ne Olgiide Katildiginiz1 Belirtiniz.

"Sosyal Medya Kullanimi Aday Havuzu Olusturma ve Ise Alim
performansimizi olumlu yonde etkilemigtir.”
o Kesinlikle Katilmiyorum
o Katilmiyorum
o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum
o Kesinlikle Katilryorum
19)"Sosyal Medya Kullanimi, isletme aday havuzundaki personelin
kalite ve esitliligi arttirllmasina olumlu katkida bulunmustur."
o Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum

O O O O

20)" Sosyal Medya Kullanimi, Personel ise Alim
maliyetlerimizde 6nemli dl¢iide tasarruf saglamigtir."

o Kesinlikle Katilmiyorum

o Katilmiyorum

o Ne Katiltyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum

o Kaesinlikle Katiltyorum

21)"Ise Alim Siirecinde Sosyal Medya kullanim nitelikli
elemanlarin isletmeye alinmasindan etkilidir"

o Kaesinlikle Katilmiyorum

o Katilmiyorum

o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

o Katiliyorum

o Kesinlikle Katiliyorum

22)"Sosyal Medya, Insan Kaynaklar1 Egitim y&netimi
faaliyetlerinde disaridan egitici ve egitim firmasi bulma ve
se¢me siireclerini etkinlestirmistir.
o Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum

o O O O
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23)" Sosyal Medya Kullanimi, ¢alisan personelin isten ayrilma
(turnover) oranimizi diigirmistiir."
o Kesinlikle Katilmiyorum
o Katilmiyorum
o Ne Katiltyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum
o Kesinlikle Katiliyorum

24)" Sosyal Medya Kullanimi, Yetenekli ¢alisanlarin kuruma
kazandirilmasini saglamistir. "

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmryorum

Ne Katiliryorum Ne Katilmiyorum
Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

O O O O O

25)" Sosyal Medya Kullanimu, Isveren markas olusturulmasi ve
sirketimizin sosyal ortamlarda taninmasina olumlu yoénde katki
saglamigtir. "

o Kaesinlikle Katilmiyorum

o Katilmiyorum

o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

o Katiliyorum

o Kesinlikle Katiliyorum

26)"Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana,

Calisan baglig1 ve memnuniyeti olumlu yonde etkilemistir."
o Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

o O O O

27)"Sosyal Medya kullanimi, Referans arastirmasi ve kontrolii
stirecinin etkinligini ve dogrulugunu arttirmistir."
o Kesinlikle Katilmiyorum
o Katilmiyorum
o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum
o Kesinlikle Katiliyorum
28)"Sosyal Medya kullanimi, Ucret yénetimi ve piyasa
arastirmast siirecinin etkinligini arttirmigtir."
o Kesinlikle Katilmryorum
o Katilmiyorum
o Ne Katiltyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum
o Kesinlikle Katiliyorum

105



29)Sosyal Medya Kullaniminin Isletmeye Etkisi Hakkinda
Asagidaki Sorularda Belirtilen Ifadelere Ne Olctide
Katildiginiz1 Belirtiniz.

o Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmryorum

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
Katiliyorum

o
O
o
o Kesinlikle Katiliyorum

30)"Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu
yana satiglarimizda ve Pazar payimizda artis ger¢eklesmistir."

o Kesinlikle Katilmiyorum

o Katilmiyorum

o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum

o Kesinlikle Katiltyorum

31)"Sirketimizde sosyal medya araglarin1 kullandigimizdan bu

yana miisteri memnuniyetinde artis ger¢eklesmistir."
o Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

o
o
o
o Kesinlikle Katilryorum

32)"Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu

yana ciro karliligimizda artis gerceklesmistir."
o Kesinlikle Katilmiyorum
o Katilmiyorum
o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum
o Kesinlikle Katiliyorum

33)"Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu
yana miisteriyi yakindan tanima ve onlar1 anlama becerimizde

artis gerceklesmistir."
o Kaesinlikle Katilmiyorum
o Katilmiyorum
o Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
o Katiliyorum
o Kesinlikle Katiliyorum
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EK B. Etik Kurul Onay Belgesi
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EK C. Anket Izin Belgesi

24 Ocak 2017 17:02 tarihinde Pelin VARDARLIER <pvardarlier@medipol. edu treyazdi:

Merhaba Gunel Harim ;
Oncelikle kanunuz ¢ok giizel ve giincel bir konu, sonuglarini merakla bhekliyorum.

“Insan Kaynaklan Yénetiminde Sosyal Medyanin Roli” konulu Doktora Tezim de kullanmis oldugum "insan
Kaynaklari ve Sosyal Medya Kullanmi" konulu anket sorulanini ve anket dlgegini calismanizda kullanahilirsiniz.,

Calismanizda baganlar dilerim.

Saygilarimla,

Yrd. Do Dr. Pelin VARDARLIER
[stanbui Madipol Orivarsicasi

Idatrng va Yonatim Bilitleri Faliitesi
Insan Kaynaldarr Yonativei Bélim

Kavacik Yerlegkesi, Kavacik Mah Ekinciler Cad. No. 19
KavacikKavsag - Beykoz - Istanbul

$% MEDIPOL
W UNV ==

From: Gunel Gunelya [mailto:gunelislam@gmail.com]
Sent: Tuesday, January 24, 2017 2:25 PM

To: pvardarlier@medipol.edu tr

Subject: Anket Caligmasi Hk.

Sayin Yard.Dog.Dr. Pelin VARDARLIER Hocam,

T.C. istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisti Insan Kaynaklan AB.D. Tezli Yilksek Lisans dgrencisi olup,
anilan Universitede Ogretim Gorevlisi olarak gorev yapan Sayin Dr.Adil Murat SALEPCIOGLU Hocam danismanhginda
“Insan Kaynaklan Ydnetiminde lge Alim Sireglerinde Sosyal Medyanin Roli" Konulu tez caligmasini ylritmekteyim.

Soz konusu galigmama esas tegkil etmesi agisindan tarafinizdan hazirlanmig olunan T.C. Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisi Isletme Yénetimi Anabilim Dali [gletme Y énetimi Bilim Dalinda yaprig oldugunuz "Insan Kaynaklari
Yonetiminde Sosyal Medyanin Rold" konulu Doktora Tezinizde kullanmig oldu§unuz “Insan Kaynaklar ve Sosyal Medya

Kullanimi" konulu anket sorulannizi ve anket dlgedinizi kullanmak istiyorum. Bilimsel etik kurallan uyannca galigmaya
baglamak igin izniniz gere kmektedir.

Bu konuda izninizi istitham eder,

Destek ve katkilannizdan dolayl simdiden tegekkirlerimi saygilanmla arz ederim.
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Dogum Yeri : Azerbaycan Cumhuriyeti

Dogum Tarihi :06.04.1992

Medeni Durumu : Bekar

Adres : AZ1149,Baki S, Kara-Karayev,76a.66
E-posta : gunelislam@gmail.com

Egitim Durumu:

e Lisans: 2009-2013 Azerbaycan Kooperasiya Universitesi, Maliye ve
Muhasebe Boliimii

e Yiiksek Lisans: 2013-2018 Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 Y6netimi Bilim Dali

flgi Alanlar::
e Tenis

e Yizme
e Basketbol

Yabana Dil:

e Rusca
o Ingilizce
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