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SOSYAL MEDYANIN iSE ALIM SURECI UZERINDEKI ROLU VE ETKISi
ISTANBUL AVRUPA BOLGESiIi PERAKENDE SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

OZET

Teknolojik degisim, 6zellikle bilgi islem teknolojisindeki degisimin kisisel ve is
yasamina olan etkileri giin gectikge artmaktadir. Is yasaminda insan kaynaklari
yonetimi alaninda da teknolojik gelismelerin etkisi giderek artarken, bu etkinin
yogun yasandigi alanlarindan biri de sosyal medyadir. Sosyal medya olarak ifade
edilen Facebook, Twitter, LinkedIN, Instagram, Google Plus gibi uygulamalar
Ozellikle insan kaynaklari yonetimi biriminin ise alim siireglerini yeniden ele
almalarini ve ise alim stratejilerini yeniden gézden gecirmelerine neden olmustur.

Son yillarda gerek diinya gerekse iilkemizin demografik yapisi yani niifus i¢indeki
calisan yapisinin giderek Y kusagina dogru degisim yasadigi bir gercektir. Bu
nedenle isletmeler ve beraberinde insan kaynaklari yoneticileri ihtiya¢ duydugu
dogru aday1 bulabilmek amaciyla bu kusagin yogun olarak yer aldig1 sosyal medyay1
aktif bir sekilde kullanmaktadir. Bu amagla calismada hem sosyal medyanin énemi
hem de sosyal medyanin insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siireci tizerindeki
rolii ve etkisi ortaya konulmaya calisilmis ve yapilan arastirma ile konu ayrintilt bir
sekilde incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal medya, ise alim, facebook, linkedIN.



SOCIAL MEDIA RECRUITMENT PROCESS THE ROLE AND IMPACT OF
ISTANBUL EUROPEAN REGION IN A RETAIL APPLICATIONS

ABSTRACT

Technological change, particularly their impact on personal and business lives of
changes in information technology is increasing day by day. Business life has
become a growing impact of technological development in the field of human
resources management, one of the areas where the effect is intense social media.
Expressed as social media Facebook, Twitter, LinkedIn, Instagram, has led to Google
Plus as applications, especially human resource management to address the
reconstruction of unit recruitment process and rethink recruitment strategies.

In recent years the demographic structure of our world is a fact that both countries
had the right to change the structure growing Generation Y employees in the
population. Therefore, in order to find the right candidate with the business and
human resource managers need to actively use social media extensively where this
generation. For this purpose, and importance of social media have been examined in
both social media’s role on the recruitment process and human resource management
has tried to reveal the impact and issues a detailed way with the research.

Keywords: Social media, recruitment, facebook, linkedlIn.



1. GIRIS
1.1. Projenin Konusu

Orgiitleri kuran ve devamliligini saglayacak olan en énemli faktdr insandir. Bunun
farkina varan sirketler insan kaynaklari siireglerini etkin bir bigimde kullanmaya
baslamislardir. Teknolojinin gelismesi ile tim diinyada her alanda hizli bir sekilde
gergeklesen degisim siireci, ¢alisma hayatinda da hizli ve gii¢lii bir sekilde etkisini
gostermektedir. Isletmeler, bu degisim siirecinde ve rekabet ortaminda varligini
koruyabilmek igin insan kaynaklari ydnetimi anlayisma yonelmislerdir. Insan
kaynaklar1 kavrami, isletmede bulunan tiim isgiiciinii kapsadigi gibi, isletme
diinyasinda yararlanilacak potansiyel isgiiciine de isaret etmektedir. Boylelikle insan
kaynaklar1 kavraminin 6nemi giin gectik¢e artmakla beraber, dogru ise dogru kisinin
bulunup segilmesi insan kaynaklart boliimiiniin asil gorevlerinden biri haline

gelmigtir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin siireglerinden biri olan ve insan kaynaklari yonetiminin
diger stireglerinin etkili bir bigimde yerine getirilmesine katkida bulunan insan
kaynagi bulma ve se¢gme siireci organizasyon igin ayri bir 6nem tasir. Bu islevin
basarili bir sekilde yerine getirilip Orgiit amagclariyla biitiinlesen insan kaynaginin
bulunmasi ve secilmesi isletmenin basarisini belirleyen ¢cok énemli bir faktor olarak

ortaya ¢cikmaktadir.

Isletme igerisinde, stratejik hedeflerin gerceklesmesinde rol alacak personelin kritik
basar1 faktorlerinde oynadiklari rol biiylidiikge, hedefin gergeklesme ivmesi artacak;
gerceklesen hedefler, igveren markasini giliclendirerek, yetenekli personeller icin
cazibe merkezi olusturacaktir. Bu dongiiniin dogru bi¢imde islemesi igin sosyal
medyay1 etkili bigimde kullanma stratejileri dogmustur. Sosyal medya, isgoren ve
igverenler i¢in daha genis kitlelere ulasma imkanina katkida bulunmustur. Bu sayede
sosyal cevrelerinin buyuUmesiyle popiilaritelerini arttirma firsatin1 da yakalayan
isgbren ve igverenler, bu noktada diger kullanicilar ya da kurumlar hakkinda profil

sayfalarini inceleme sansina erigsmislerdir.



Bu gelisme insan kaynaklar siireclerine sosyal medya boyutunun da eklenmesine
neden olmustur. Isletmelerde dogru ise dogru personel istihdaminin saglanmasi
amaciyla hizmet veren insan kaynaklar1 yonetimi birimi, artik sadece eleman arayisi
icinde olan bir birim olma konumundan ¢ikmistir. Bu gelisme isletmelerin 1K
streclerine sosyal medya konusunda eklemelerine neden olmustur. Gorevi sadece
eleman arayan ve ¢alisan girdi ¢iktilarini denetleyen bolim olma konumundan
siyrilan insan kaynaklar1 yoOnetimi; i goOrenlerin daha verimli ¢aligmasi, iist
yonetimle olan iliskilerin diizenlenmesi hatta yeri geldiginde calisanin sesi olma
yoniinde calisma alanini daha da fazla genisletmistir. Is gérenin motivasyonunun,
calisma sartlarinin iyilestirilmesi ve ¢alisanin kariyer hedefleri belirlemede onciiliik
eder hale gelmistir. Insan kaynaklarinin ¢ok daha fazla gorev Ustlenmesine ve
calisma alaninin daha fazla genislemesine zemin hazirlayan ise artan pazar
rekabetidir. Pazar paymi arttirmak icin en iyi hizmeti/iiriinii sunma arayisinda olan
isletmelerin bu rekabet ortamina uyum saglamasi calisanlara olan ihtiyacindan
gecmektedir. Bu amagla isletmeler dogru adaya ulasabilmek igin sosyal medyay1

o6nemli bir yol olarak gérmektedir.

Boylece isletmeler aday arastirma ve bulma c¢abalarini sosyal medya araciligi ile
genis kitlelere ulagtirarak kolaylastirmistir. Dolayisiyla, insan kaynaklari departmani
sirket degerleri dogrultusunda sosyal medya araclarmin dikkatli bir sekilde

kullanmasiyla daha da olumlu sonuglara ulagilmasi1 miimkiin olacaktir.

1.2. Projenin Amaci

Bu tez calismasinda sosyal medyanin insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siireci
iizerindeki rolii ve etkisi ortaya konulmaya calisilmistir. Bu amagla, Istanbul’da
perakende (tekstil) sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerimizin sosyal medya
uygulamalarinin ige alim {izerindeki rolii ve etkisi arastirilarak son yillarin giincel ve
ayni zamanda arastirma acisindan kisitli olan bu alaninda yapilan ¢aligsmalara katki

saglamak amaglanmistir.

1.3. Literatiir Arastirmasi

Bu calismada, konu ile ilgili literatiirde yazilan ve daha dnce bu konuda yapilan
caligmalar incelenmis olup, son bdlim olan uygulama kismi ile caligma dort

boliimden olusturulmustur. Tezin son boliimiinde sosyal medyanin insan kaynaklari



yonetiminde ise alim siireci lizerindeki rolii ve etkisi ortaya konulmaya ¢aligilmis ve
bu amagla Istanbul’da bulunan ve faaliyet gosteren perakende (tekstil) sektori
firmalarinin insan kaynaklar1 yoneticileri iizerinde yapilan arastirma ile g¢alisma

konusu tamamlanmuistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI

Giliniimiiz rekabet diinyas1 farkli olmak ve farklilik yaratmak adina, digerlerine gore
avantaj saglayarak bir adim onde olmay1 gerekli kilmaktadir. Bu farklilig1 yaratacak
en Onemli faktdr ise insan faktoriidiir. Bireyler kendi farkliliklarini koruyarak ve
diger bireylerin farkliliklarina da saygi duyarak isletme agisindan problem
yasamadan birlik igerisinde, insan kaynagini olusturarak farkliligin1 6ne ¢ikartabilir.
Dolayistyla bireyler farkliliklar1 iyi ydneterek giiniimiiz IK y®netimini en iist

seviyelere getirebilir (Ylksel, 2000).

Literatiirde insan kaynaklar1 yoOnetimi kavramii agiklayan bir¢gok tanim
bulunmaktadir. Genel bir tanimlama yapmak istersek; insan kaynaklar1 yonetimi;
miusterilerine, c¢alisanlarina, diger paydaslarina deger katan birim olabilmek i¢in
kuruma gerekli insan kaynagini saglayan ve bu konuda gerekli istihdamin

olusturulmasi gibi faaliyetleri yoneten bir disiplindir.

2.1. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar Yonetimine Gegisi

Insan kaynaklar1 ifadesi icerisindeki insan deyimi giiniimiizde &rgiitlerin mamul ve
hizmet iiretimi olarak tanimlanan hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda
olduklar1 degerlerin basinda gelen kaynaklardan birini ifade etmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi goérevlerini yerine getirirken insan odakli danigsmanlik hizmeti
vermeyi amaglamaktadir. Kurumlarin calisma alanlart ig¢inde ve Trettikleri
mamullerin arkasinda isi yonlendirenin “insan” oldugunu kabul ederek insani1 6nemli
bir girdi olarak goriir. Bu sebepten, is goren i¢in planlamalar yaparken bu ¢alismalari
isletme icinde misyon ve vizyon degerleri kapsaminda yiiriitmektedir. Bunlarin
sonucunda ise calisanlarin daha aktif yonetime katilmasi i¢in astlarin yeteneklerini
gelistirmek adma kisisel gelisim amagli egitimler diizenleyerek personelin
doyurulmasi noktasinda 6nemli calismalar yapmaktadir. (Simsek, 2012). Insan, her
zaman IK yonetiminin en énemli unsuru olmustur. Ancak IK yonetiminde meydana
gelen gelismeler, Orgiitlerin insan unsuruna olan bakis agilarini degistirmekte yani

yeni yonetim anlayislarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu itibarla da son



yillarda personel yonetiminden insan kaynaklar1 yoOnetime dogru bir gecis

yagsanmaktadir.

Tirkiye’de 1950’li yillardan bu yana “personel yonetimi” ile ilgili akademik
caligmalar yapilmaktadir, hatta “memur davasi” ve “vaziyetine” gosterilen ilgi
cergevesinde secilme ve yetistirilme, yiikselme, nakil ve maag gibi konular hakkinda
1930 vel940’l1 yillarda yazilmis makaleler de vardir. 1960’li yillarin sonlari ile
1970’1 yillarin baslarinda ayr bir akademik disiplin olarak ele alinmaya baglanan
personel idaresi ya da yonetimi ayni donemlerde isletme ve kamu yonetimi
alanlarindaki programlara da ders olarak girmistir (Usdiken ve Wasti 2002).
Kiiresellesme, 1980°1i yillarda ortaya ¢ikmis olup biitiin diinyay1 etkisi altina
almistir. Kiiresellesmenin etkileri ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve politik sinirlarin
etkisini azaltan bir kavram olarak ifade edilmektedir. Kiiresellesme ile beraber
tilkeler diinya ticaretinden daha biiylik pay almak adina, yeni pazarlar olusturmus,
farkl iirlin ¢esitligini, iirlin verimliligini ve iiriin kalitesini de arttirmistirlar. Pazar
payin elinden birakmak istemeyen ya da daha fazla pazar pay: elde etmek isteyen
cok uluslu ve uluslararasi isletmeler arasindaki rekabet giin gectikce artmis ve
giiniimiize kadar ulasmustir. Isletmelerin finansal ve teknolojik olarak elindeki
imkanlarin artmas kiiresellesme ile birlikte isletmelere yetmemektedir. Isletmelerin
yonetim anlayislarinda insan odakli yaklasimlarin ve grupsal calismalarin daha ¢ok
taklit edilen teknolojik makinelerin ve tesislerin dezavantajlarin1 azaltmaktadir.
(Ulsever, 2003).

Sanayi devriminin baglangici ile birlikte gelisen personel yonetimi sistemi 20.
yilizyilda yerini daha c¢ok insan odakli yonetim olan insan kaynaklari yonetimine

doniigsmiistiir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde, iki farkli husus ele alinmaktadir. Bunlardan personel
yonetimi boyutunda, daha genel toplumsal ¢aligmalarin grup halinde yapilmasi ve
bunlarin uygulamalar1 ele alinmaktadir. Stratejik planlama boyutunda ise bireysel
olarak personel 6n plana ¢ikmaktadir. Personellerin toplumla olan iligkileri, iletisimi

bliylik 6nem tagimaktadir (Bingol, 2003) .

Artan rekabet kosullarinda, teknolojik gelismeler ve tiretim sistemindeki degisim ve
organizasyonlarin yeniden yapilanmasi, her alanda giin gegtikge artan yenilenme ve

gelismeye paralel olarak personel yonetimi de de§isime ugramis yerini insan



kaynaklar1 yonetimine birakmustir. Isletmelerde yasanan gelismeler sirket igerisinde
var olan calisma siirecini etkilemis ve insan faktoriiniin de gorevleri bu siireg
dahilinde degismistir. Teknolojik ve {iiretim yonetimindeki gelismelerin yeterli
olmayisiyla beraber yeni uygulamalar insan kaynaginin Oneminin anlasilmasini
saglamig, bu sayede isletme icin insan kaynagi odak noktasi haline gelmistir.
Buradan da anlagilacag: gibi, isletmeler de insan kaynagi yonetiminin olusturulmasi

insan kaynagi politikalarin olusturulmasi siirecinde etkili olmustur.

Bu anlamda yasanan degisim, orgiit icerisinde Insan Kaynag Yonetiminin
olusturulmasi ve Insan Kaynagi politikalarmin belirlenmesi siirecini yakindan

etkilemistir (Siiziik, 2002).

Isletmedeki tiim calisanlarm sahip oldugu kaynak yani insan giicii ve emegi insan
kaynaklarini olusturmaktadir. Insan Kaynagi; maksimum verimliligi elde edebilmek

i¢in dogru is dogru zaman ve dogru yerde bulunulmasidir (Sabuncuoglu, 2000).

1980’1 yillara kadar personel kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami yerine
kullanilan bir kavramdi. Bu iki kavram arasinda fark vardir. Bu fark insan kaynaklari
yonetimi, i glcli verimliligi ile calisan memnuniyetini temel alirken personel
yonetimi, isletme ¢ikarlarin1 6n planda tutar veya isgiicii verimliligini temel olarak
goriir. (Sabuncuoglu 2000). insan kaynaklar1 ydnetimi 6zellikle, giderek énemi artan
insan iliskileri konular1 iizerine egilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde;
calisanlarin motivasyonu, is tatmini gibi konularda gerekli hassasiyet gosterilmekte,
Orgiit yonetimi ile calisanlar karsilikli olarak birbirine baglanmaya calisilmakta,
insan Ogesi oOrgiitlenmenin merkezinde goriilmekte, Orgiitiin veriminin artmasi igin

insan kaynaginin iyi planlanmasi ve yonetilmesi gerektigine inanilmaktadir.

Sabuncuoglu’na (2000) gore personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki farkliliklarin yonetim tarzi ve faaliyetleri agisindan degerlendirilmesi

Cizelge 2.1°de gorulebilir



Cizelge 2.1: Personel Yonetimi ve IKY Arasindaki Farkliliklar

Insan Kaynaklann Yonetimi Personel Yonetimi
Misyon ve Degerler Kaliplar, Normlar
Toplam Kalite Yénetimi Klasik Yonetim
Isi Yonlendiren Insan Iste Calisan Insan
Stratejik Planlama ¢ Planlama
Kaynak Anlayist Kayit Sistemi
Dinamik Bir Yapi Statik Bir Yap
insan Onemli Bir Girdi Insan Maliyet Unsuru
Insan Odakli Is Odakls
Dantsmanlik Hizmeti Operasyonel Faaliyet

Kaynak: Sabuncuoglu, Z., (2000) insan Kaynaklari Yénetimi, Ezgi Yayinevi, Bursa.

Bu yeni yonetim anlayisi, sorumluluklarini saglikli bir sekilde yerine getirirken
birden fazla tarafin ¢ikarlarin1 g6z onilinde bulundurmakla yiikiimliidiir. Dessler
(2013), bunun 5 6nemli fonksiyonun bir araya getirilerek basarili olabilecegini ifade

etmektedir:

Planlama: Isletme stratejisine uygun bir sekilde kurallar ve prosediirleri gelistirmek ,

hedefler ile standartlar1 olusturmak, plan1 gelistirip tahmin etmektedir.

Organize Etme: isletme igerisinde yoneticinin personele gorev tanimima uygun gorev
vermesi, var olan departmanlarin kontroliinii saglamak ve ihtiya¢ olan departmanlari
kurmak, personelin gorevi dahilinde yetkilerini bildirme, bu islerin koordinasyonunu,

iletisimini ve yetkilendirme kanallarini belirleme.

Personel Saglama: Ise uygun personel gesitlerini belirlemek, ise uygun ise ise alimu,
bu ise alimda uygun calisan1 belirleme, bu adaylarin egitimi ve gelistirilmesi, gorev
tanimlarini belirleme, performanslarini degerlendirme, ¢alisan iicret yonetimi ve

calisan danigmanligi.

Yol Gosterme: s siirecinin saglikli ilerleyebilmesi icin calisanlara moral ve

motivasyon saglayici unsurlar1 olusturmak.

Kontrol Etme: Sirket iginde ¢alisanlarin drettigi triinler, satis kotalar1 ve bu

triinlerin kalite standartlari ve {riin seviyeleri gibi standartlari belirleyerek



calisanlarin hedefini olusturmak. Olusturulan bu standartlarin performansi nasil

etkiledigini gormek i¢in kontrol etmek.

Yonetim silirecini burada bahsettigimiz fonksiyonlar temsil etmektedir. Her

fonksiyon kendi igerisinde 6zel etkinlikler bulundurmaktadir.

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Isletmelerin hedeflerinin gergeklestirilmesi igin birbiriyle uyum iginde, birbirini
destekleyen program ve politikalarin izlenmesi insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
yapisini meydana getirmektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetimini anlamamiza
yardimc1 unsurlar, isletmenin rekabet {istiinliigii, motivasyon, performans, isgoren

bagliligi, egitim ve stratejik plan dahilinde iyi yonetilmesidir (Bayat 2008).

Isletmelerin, yasadiklar1 ekonomik, teknolojik ve sosyal degisimler sonucunda
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in insan kaynagina olan bagimliligi daha fazla artmistir.
Bu sebeple ozellikle 1K alaninda stratejik hareket kabiliyeti kazanma gerekliligi
kabul edilmesi gereken 6nemli bir gercektir. (Cetin ve Ozcan, 2014). Diger bir
ifadeyle stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi, bir kurumun uzun dénemli

performansin1 belirleyen yonetsel faaliyetler ve kararlar toplulugudur (Wheelen;

Hunger, 2004).

Bu baglamda, stratejik yonetim; isletmenin siirdiiriilebilirligini saglamasi, uzun siireli
yasamina devam edebilmesi, rekabet iistiinliigii ile kar markajin1 yiikseltebilmek ve
ortalamanin {izerinde tutmak amaciyla mevcut kaynaklarin planinin yapilmasi,
Orgutlenmesi, yiiriitilmesi kontrol ve koordinesinin saglanmasi seklinde

gergeklestirilen faaliyetler biitlintidiir.

Orgiitler, kaynaklarmi daha etkin kullanarak hedeflerine ulasma yolunda her gegen
giin daha yogun rekabet siireci yasamaktadir. Bu siirecin amaci gelecek i¢in farkli ve
yeni firsatlar yaratmak ve bunlardan faydalanmaktir (Cetin ve Ozcan, 2014). Yani,
stratejik yOnetim, bugiiniin trendlerini yarin ic¢in kullanmak yerine uzun vadeli
planlamayr vurgular. Bir oOrgiitin ama¢ ve misyonlarinda belirtilen durumlara
ulagsmak i¢in gerekli olan bu planlar {ist yonetim tarafindan yapilir(Eren, 2005.).

Dolayistyla, stratejik yonetim, list yonetimin bir fonksiyonudur.

Stratejik insan kaynaklart yoOnetimi, stratejik yoOnetimin ile insan kaynaklari

yonetiminin biitiinlesmesiyle giindeme gelmistir. Insan kaynagi isletmeler icin



stratejik bir kaynak unsuru ise bu kaynak stratejik olarak yonetilmelidir. Stratejik
IKY’nin gerekli olmasi IK yoneticilerinin ve departmanlarmin isletme igerisinde

daha stratejik oldugunu gostermektedir.

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin ve tahsisinin(deployment) bir modeli olarak ortaya
cikan, orgiitsel hedefleri gergeklestirmek amaciyla tasarlanan model, stratejik insan
kaynaklar1 ydnetimidir (Wright, McMahan,1992). Tanimda, stratejik IKY’nin ¢ift
yonlii biitlinlesmeyi vurgulayan bir yaklagim oldugu ifade edilmektedir. Biitiinlesme
ile kast edilen IK uygulamalarinin birbiriyle ve orgiit stratejisi ile olan uyumudur.
Yani, IK uygulamalar1 hem 6rgiit stratejisi hem de 6rgiit amaglarmi desteklemek igin
stratejik olarak birbirleriyle iliskilidir. Dolayistyla, stratejik IKY ’nin yatay (i¢c uyum)
ve dikey boyutu (dis uyum) s6z konusudur. Stratejik IKY nin yatay boyutu farkli IK
politikalar1 ve IK faaliyetleri arasindaki karsilikli uyumu ifade ederken, dikey boyutu

ge nel olarak isletme ve IK stratejileri arasindaki uyum iizerinde durmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel stratejiler ile insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin birbiri ile etkili sekilde uyumunu saglamay1 basarmak adina, rekabet
iistiinliigii elde etmek amaciyla insan kaynagini stratejik kaynak olarak gormektedir.
Stratejik IKY’nin, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonunu uzun doénemli stratejik
planlara dahil etmesi uzun dénemli bir odaga sahip oldugunun gostergesidir. IKY ve
performans arasinda ki iliski Stratejik IKY anlayismin bir ifadesidir.  Insan
kaynaklar1 yonetiminde anahtar rol oynadiginin ileri siiriildiigii bir¢ok stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi modeli var oldugu gosteren bir¢ok dnerme vardir. Bu bilgiler ele
alinarak stratejik IKY “orgiitsel performans: yiikseltmek ve siirdiiriilebilir rekabet
listiinliigii elde etmek igin gesitli IK uygulamalariin birbiriyle ve drgiitiin stratejik
tercihleriyle biitiinlesmesi” seklinde tanimlanabilir.(Millmore, M., Lewis, P. &

Saunders, M. et Al., 2007).

Stratejik insan kaynaklari yonetimine gore, bir isletmenin stratejik ihtiyaglar
belirlenirken insan kaynaklarinin 6nemsenmesi zaman zaman dezavantajlara neden
olabilir. Bu dezavantajlar isletme ic¢in art1i maliyetler ¢ikarabilmektedir. Bu
maliyetler; gereksiz bilgi yuku, kararsizlik, isletme stratejisiyle bagdasmayan isletme
biiyiime kararlar1 siire¢ igerisinde igletmenin rekabet giiclinii azaltmaya hatta
yitirmesine neden olabilecek sekilde personele is giivencesi saglanmasi, diger
boliimlere ayrilmasi planlanan biitceden daha fazla biitcenin insan kaynaklari

uygulamalari i¢in ayrilmasi, ¢alisanlarin yetkinliklerinin pazar kosullarina gére daha
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fazla 6nemsenmesi seklindedir. Bu tiirlii olumsuzluklara ragmen, Insan kaynaklar:
yonetimi ve stratejinin biitiin olarak ele alinmasi istenilen bir durumdur. Bu durumun
istenmesinin sebebi ise biitiinlesmenin isletmeye saglayacag1 faydalardir. Dogrudan
ya da dolayh olarak stratejik insan kaynaklar1 sirketler i¢in katki saglamaktadir. Bu
biitiinlesmenin faydalarini ifade edecek olursak, bunlar; daha genis bir ¢6ziim alani
saglar, insan kaynaklarini stratejik konularda arka planlara atilmasina engel olur.
Isgorenlerin gider degil bir kaynak olarak kabul edilmesine olanak sagladigi gibi

isletmeler i¢in de rekabet Uistiinliiglinii arttirir.

Stratejik IKY bir¢ok isletme ciktisin1 ve orgiitsel performansini da olumlu yénde
etkilemektedir. Cesitli calismalarda IK stratejilerinin drgiit stratejileri ve birbiri ile
karsihikli  uyum sagladiklar1 zaman  orgiitsel performansin  yiikselecegi
vurgulanmaktadir(Mejia; Balkin; Cardy, 2004). Bununla birlikte, stratejik IKY
firmalarin girisimsel performanslarini da artirmaktadir. IKY uygulamalari arasindaki
i¢sel tutarlilik, yani IKY uygulamalarinin birbirini giiclendirmesi yatay uyumu ifade
etmektedir ve birbiriyle uyumlu IKY uygulamalarinin bir araya getirildigi IKY
sistemlerinin olusturulmasit ve uygulanmasi, i¢ girisimciligi, yani isletmelerin
girisimcilik performansini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Ayrica, dikey uyumu
basarip, IKY fonksiyonu ile orgiitiin stratejik amaglari arasinda uyumu saglayan
firmalarin girisimsel performanslarinin ylikselecegi beklenmektedir. Yiiksek orgiitsel
ve girisimsel performans (i¢ girisimcilik) firmalarin siirdiiriilebilir bir rekabet
tistlinliigli kazanmalarinda, kendilerini yenilemelerinde ve ¢evreye daha kolay uyum
saglamalarinda 6nemli katkisi olan iki faktordiir. Bu iki faktoriin Orgiit icindeki
onciillerinden birisi ise, daha Once ifade edildigi gibi stratejik insan kaynaklari

yonetimi’dir (Morris, M.H. & Jones, F.F., 1993).

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

Isletmelerde basar1 saglanmasi icin IK ydnetim fonksiyonlarmin bir biitiin olarak ele
alinmasi gerekir. Calisanlarin se¢iminden, kariyer planlamasina, korunmasindan,
egitimine ve gelisimine kadar dogru yonetilmesi insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonlari siiregleridir (Sabuncuoglu, 2000). Sirketlerin insan kaynaklarini
gelistirecek, insan kaynaklari problemlerini ¢ézmek bu siire¢ ve fonksiyonlar

icerisinde yer alir. Isletmeler bu fonksiyonlardan bazilarmni kullanabildikleri gibi
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tumini de kullanarakinsan kaynaklari birimi {izerinden ydnetebilmektedirler. (Ozgen

ve Yalcin, 2010). Bu fonksiyonlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

2.3.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi

Genel anlamda planlama amaca ulagstiracak alternatif yollar arasindan en uygununu
secme ve dizenleme isi olarak tanimlanmaktadir (Ugur, 2008). Degisen cevre
kosullari, rekabet, kiiresellesme, teknolojik yenilikler, yeni ihtiyaglar, yasalar gibi
faktorler yeni insan kaynaklar1 planlamasimi gerekli kilmaktadir. Yeni insan

kaynaklar1 anlayis1 planlamay1 6ne ¢ikarmaktadir.

Insan kaynaklari planlamasi ister milli, ister isletme diizeyinde olsun, dogru is
secimi, dogru egitim programini dogru zamanda basar1 ile tamamlayabilecek vasif,
tecriibe, tutum ve davranisina sahip isgiliciiniin planlanmasi, tanimlanmasi ve dogru
sayida personelin se¢imini saglayan bir sistemdir. Diger bir tanimda ise, isletme i¢in
gerekli olan insan ihtiyacinin i¢ ve dig faktorlerdeki gelisme ve degismeler dikkate
alimarak nicel ve nitel yonden degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve personel
hareketlerinin diizenlenmesine doniik ongorii ¢alismalarinin tiimiinii kapsamaktadir
(Ugur, 2008). Giliniimiizde insan kaynaklari planlamasi insan odakli yonetim

anlayisini temel alarak yeni bir stratejik boyut kazanmaktadir.

2.3.2. isgiiren Secimi

Organizasyonun tiiriine bakmaksizin gerekli olan insan kaynaginin, istenilen
zamanda, yeterli miktarda ve ihtiyaglar1 karsilayacak kalifiyede bulunmasi IK'Y *nin
temel gorevlerinden biridir. Bu gereksinimi karsilamak icin ilk is, insan kaynagi
ihtiyacinin tam ve dogru olarak tespit edilmesidir. Insan kaynag: arastirilmasi ve
secilmesi, Orgiitiin siirekliligi ve gelismesi agisindan olduk¢a 6nemli olmaktadir.
Arastirma siireci, say1 ve nitelik olarak uygun adaylarin bulunmasint ve orgiite
cekilmesini icermekte, segme siireci ise, yetenekleri, becerileri, tutumlari ve ilgileri
orgiitlin ihtiyaglarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi
calismalarin1 ifade etmektedir (Barutgugil, 2004). Isletmenin her asamasinda
istihdam edilecek personelin kalifiyeli olmasi liretimde verim artisini1 saglayarak agir
rekabet kosullarina ayak uydurabilmesi miimkiindiir. Kalifiyeli kisilerin istithdam

edilmesi gercegi kagiilmaz hale gelmistir.
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2.3.3. Kariyer Yoénetimi

Kariyer yonetimi orgiitler agisindan biiyiikk 6neme sahiptir. Fakat kariyer yonetimin
basarili sekilde olusturulup, devam etmesi i¢in diger insan kaynaklar1 fonksiyonu ile
desteklenmesi ve uyum iginde siirdiiriilmesi gerekir. Ozellikle ise alim ve egitim
fonksiyonlart kariyer yonetimi i¢in 6nemli ve destekleyici fonksiyonlardir. Bununla
birlikte kariyer yonetimi ile orgiitte; verimlilik artabilmekte, isgilicii devri azalmakta
ve konumunu saglamlastirabilmektedir(Barutgugil, 2004). Calisanlarin ise giris
asamasinda kariyer planlarin1 géz oniine alip, buna gore se¢im yapmali bunu ¢esitli
egitim faaliyetleri ile desteklemek calisanin daha verimli, daha iiretken ve kaliteli

caligmasini saglayacaktir.

2.3.4. Egitim Gelistirme

Isletmelerin, 21. yiizyilda verimliliklerini arttirmak, siirdiiriilebilirliklerini devam
ettirmek ve rakipleriyle basa c¢ikabilmeleri icin Kaliteli hizmet ve riin sunumu
gerekmektedir. Isletmeler de, egitim-gelistirme yoluyla motivasyonu ve performansi
artan ¢aliganlar, bir yandan isletmenin karliligini arttirirken, diger yandan bilgili ve
tatmin diizeyi yiiksek elemanlar olarak i doyumu ve isletmeye bagliliklar1 da olumlu
yonde gelismektedir. Ayrica egitim yontemlerinde ortaya ¢ikan yeniliklerle de egitim
gelistirme faaliyeti, hem daha etkili hale gelmekte, hem de sonuclar1 daha kisa siirede
alinabilmektedir. Bu ise, egitim ve gelistirmenin 6nemini daha da arttirict bir etken

olmaktadir (Ugur, 2003).
Duman, (2000) egitim-gelistirmenin amaglarini su sekilde ifade etmistir.

e Siireg icerisinde biriktirilen bilgi birikimi ve kiiltlirel mirasin yeni nesillere
aktarilmasi ile kurumlarinin kiiltiirel devamliligini1 saglamasina katkida
bulunmustur. Bu sayede, hem c¢aga ayak uydurulacak hem de isletme kiiltiirii
korunmus olacaktir.

e (Calisanlarin bilgi ve becerilerinin artmasini saglayan, ¢alisanlarin zihinsel
gelisimlerini arttirmasina neden olmaktir.

e (alisanlarin kurum ve toplum i¢in yeni fikirler ortaya atmasini saglamak iizere
Ozglir ve elestirel diisiinmesine ve bu sekilde yetismesine imkan yaratir. Sonug
olarak yeni fikirler iiretilerek yeni buluslar ortaya atilmasini saglar.

e Kurum i¢i ve hizmet alanlarinda olumlu yonde etkilemek i¢in, etkin, bilingli ve
katilimci bireyler yetistirilerek, calisanlarin motivasyonlarini arttirmaktir.

e Kaliteli ve saglikli hizmet sunmak i¢in toplumun ihtiyaci olan nitelikli insan
giiclinii yetistirmektir.

e Isletmelerin vizyon ve misyonunu koruyarak siirekliligini saglamaktir
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2.3.5. Ucret Yonetimi Kavram

IKY’de en hassas konudur {icret ydnetimi bu yiizden iizerinde ¢ok fazla
durulmaktadir. Bunun sebebi ise isletme igerisinde yapilan gorev tanimlarinin
simiflandirilmast  ve bunlarin  ayr1  ayr1  gruplandirilarak  objektif bicimde
licretlendirilmenin yapilmasidir. Ucret yonetimi sadece ¢alisan ve isvereni degil
devleti ve sendikalari da ilgilendiren 6nemli ve karmasik, sistemin diizeltilemedigi ve

herkesin memnun edilemedigi bir konu olarak 6nem arz etmektedir.

Isverenler icin {icret sistemlerinin ozellikleri bir¢ok acidan 6nem tasimaktadir.
Isverenler tarafindan isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu, ekonomik
dalgalanmalarin calisan maliyetleri iizerindeki etkisini dengeleyebilecek sekilde
esnek, verimliligi artiran, ¢alisanlarin performansinin odiillendirilebildigi ve bilgi,
beceri ve deneyime sahip ¢alisanlari isletmeye ¢ekebilen bir iicret sistemi olugturmak

amaglanmaktadir (Erdut, 2002).

Bu nedenlerden dolayi, insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlart sadece is
pozisyonunu dikkate almadan, esit olarak biitiin calisanlar1 kapsar nitelikte ticret
sistemleri olusturulmasini hedeflemektedir. Boylesine duyarli ve 6nemli bir konuda
caliganlar arasinda yanlis ve tutarsiz uygulamalar nedeniyle ortaya c¢ikan
huzursuzluklari gidermenin en gecerli yolu, objektif ve inandiric1 Olgiitlere gore
diizenlenmis bir is degerleme sistemine bagl iicret yonetimi sistemi kurmak ve

uygulamaktir.

2.3.6. Performans Degerlendirme

Calisanlarin isletme igerisinde yonetimce belirlenmis donemlerde ve yine yonetimce
belirlenmig kriterlere gére gorevleri zamaninda, etkin ve verimli sekilde yapabilme
kapasitelerinin  belirlenerek, eksik yanlarinin ne diizeyde olumlu gelisim
gosterebilecegini ve mevcut gorevine sagladigi katkinin bireysel ya da takim olarak
degerlendirilmesinin yapilmasi sistemidir. Degerlendirme sisteminin basariya
ulasabilmesi i¢in en 6nemli agsama performansin hangi agidan degerlendirileceginin

belirlenmesidir (Bayraktaroglu 2003).

2.3.7. Ozluk Isleri
Orgiitlerde calisanlarla ilgili 6zliik isleri de insan kaynaklari ydnetimi tarafindan
yapilmaktadir. Isgérenlerin ise giris ve isten ¢ikis islemleri olan; is s6zlesmesinin

yapilmasi, sosyal giivenlik belgeleri, isten ¢ikis belgeleri, emeklilik belgeleri kidem
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ve ihbar tazminatlarinin hesaplanmasi ve 6deme islemleri gibi biirokratik islemleri
kapsamaktadir. Caligma siirelerinin  ayarlanmasi, fazla mesai siirelerinin
hesaplanmasi, izinler ve tatillerin belirlenmesi gibi islemler de insan kaynaklari

yonetiminin konular1 arasina girmektedir (Tonus, 2012).

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Isletmelerde her birinin kendi igerisinde benimsedigi kendine o6zgii ilkeleri
bulunmaktadir. Isletmelerin ilkeleri siirec icerisinde yasadiklar1 deneyimler, bir takim
uygulamalar sonucunda ortaya c¢ikan benimsenmis ve Oziimsenmis kurallar
biitiiniidiir. (Ertiirk, 2011). Bu ilkeler gecmisten giiniimiize isletme i¢in kuralli bir
calisma ve istikrar sagladigindan dolay1 birtakim degisimlerle birlikte giiniimiize

kadar gelmistir (Sabuncuoglu, 2000).

Bu amaclarin en iyi sekilde gerceklestirilebilmesi igin; Orgiitte ilkeler
belirlenmesiyle insan kaynagina iliskin faaliyetlerin belirli bir biitlinliik ve istikrar
i¢inde yiiriimesi saglanir. “Ilkeler bir anlamda belirli islerin standartlar ¢ercevesinde
yiiriitiilmesini saglayan kurallar biitiiniidiir”. Orgiitten orgiite farklilik gdstermekle,
zamanla degigmekle beraber, insan kaynaginin yonetimi alaninda bazi ortak ilkeler
belirlenmistir. Bunlarin personel yonetiminde de yer alan baslica unsurlar1 yeterlik

(liyakat), kariyer, esitlik, giivence ve yansizliktir (Esen, 2007).

2.4.1 Liyakat (Yeterlilik) ilkesi

Kisileri igse alirken gdrev tanimina uygun yetkinliklerde olan caliganin se¢iminin
yapilmas1 ve esit ise esit licret 6denmesidir. Bir gorevi hak edebilmek i¢in basari
saglamak gereklidir bu da yeterliligin 6lgiisii olarak degerlendirilmektedir. Farkli bir
sekilde ifade edersek her gorev icin o goérevi yapabilecek yetkinlikteki, yetenekli

isgorenlerin o gorev i¢in secilmesidir (Ertiirk, 2011).

Liyakat ilkesindeki temel amag, var olan gorevi basarili sekilde yonetebilme ve
yapabilme giicli olan isgérenlere o gorevi vermektir. Liyakat ilkesinin ilk ortaya
cikis1 yonetimin siyasal etkilerden uzaklasmasini saglamakla birlikte bu yiizden
ortaya ¢ikan siyasi kayirmaciliginda yapilmasinin 6niine gegmektir. ilk kez ABD’de
1883 yilinda “Pendleton Kanunu” ile uygulamaya baslanmistir (Tortop; Aykag;
Yayman ve Ozer, 2007).
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2.4.2. Esitlik Ilkesi

Anayasada yer alan temel hak ve ozgiirliiklerden, dil, ik, renk, cinsiyet, siyasal
diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ayrimi gézetmeksizin higbir kisiye, ziimreye
ya da sinifa ayricalik verilmemesi demek olan esitlik ilkesidir. Orgiit iginde
calisanlar arasinda firsat esitligi olusturulmali, terfi hakkinin herkese esit sartlarda

verilmesi gerekmektedir(Can; Akgiin; Kavuncubasi, 2001).

Calisanlarin se¢imi yapilirken farklilik yonetimi goz 6niine alinarak yani dil, din, 1rk,

cinsiyet, diisiince bigimi ayrilig1 gozetmemek gerekir.

2.4.3. Kariyer Ilkesi

Kariyer ifadesinin tanimlayacak olursak, insanlarin hayatlar1 boyunca devam eden ve
geng yaslarinda daha ileri hedeflerine ulasabilmeleri icin girdikleri ve emekli
oluncaya kadar (hatta emekli olduktan sonra bile) devam eden bir yoldur (Canman,
2000). Calisanin ilgi ve yeteneklerinin belirlenmesi ile kendilerini gelistirebilecekleri
planlarin yapilmasi olarak tanimlanabilen kariyer ilkesi aynm1 zamanda birey igin
program diizenlerken marka amaglarinin birlestigi noktada ortaya ¢ikan
faaliyetlerdir. Insana yapilan yatinm; kisinin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin
arttirilmasi olarak diisiintiliirken belli bir noktadan sonra calisana yardim etmenin

Otesine gecerek kurumunun biiylimesi ile es deger olabilmektedir(Tuncer, 2012).

Kariyer ilkesi iki tiirlii ifade edilmektedir. Birincisi “Ise Yonelik Kariyer Sistemi”

iken digeri ise “Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi” dir (Yiiksel, 2000).

2.4.4.Giivence Tlkesi

Bu ilkeye gore, calisanin yiiksek performansli ve verimli olmasi i¢in dnemli bir kusur
islemedigi siirece, istihdam giivencesinin ve buna bagli haklarmin devamlilig
Ongoriilmektedir. Kamu yonetiminde mevki giivenligi ve hizmette kalma giivenligi
olarak iki tiirli gilivence vardir. Mevki giivenligi, belirli mevkilerden
uzaklagtirilamama bigiminde; hizmette kalma gilivenligi ise memurun kazanilmig
haklar1 ile memurluk statiisiinii koruma giivenligidir. Ozel kesimde is giivencesi ise,
calisanin giivenlik ihtiya¢larinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler higbir
hakli neden yoksa ancak belli bir siire Onceden haber verilerek isten
cikarilabilmektedir. Ilerleyen siirecte ise yeni alim olursa once isten ¢ikarilanlar

yararlandirilmaktadir (Can ve digerleri, 2001). Bu ilke ile sirket personeli gelecek
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endisesi duymadan ve Orgiitsel baglilifi iist seviyede is yasamina ve kariyer

planlarina devam etmek ister ve bunun i¢in daha ¢ok calisir.

2.4.5. Halef Yetistirme ilkesi

Her yoneticinin kendini temsil edebilecek, gegici olarak ya da daimi olarak kendi
yerine vekalet edebilecek bir astt yetistirmesidir. Uygulamada ¢ok fazla
karsilasmamamiza ragmen yonetimde temel ilkelerden biri olarak ifade edilmektedir.
Halef yetistirmenin yoneticiler tarafindan ¢ok fazla tercih edilmemesinin sebebi
mevcut pozisyonlarina bu kisilerin tehdit olusturabilecegini diisiinmeleridir (Can ve

Kavuncubasi, 2005).

2.4.6. Yansizhk Ilkesi

Yansizlik yonetimin astlara karsi tutumu olarak da tanimlanmaktadir. Sirf kamu
kesiminde degil 6zel kesimde de yonetimlerce c¢alisanlarin birer vatandas olarak
sahip olduklar1 siyasi diisiinceler ya da kullandiklar1 oy dolayisiyla taraf

tutulmamalidir (Yiiksel, 2000).

Bu ilke bilhassa kamu insan kaynaklari i¢in gegerli olmaktadir. Bunun nedeni
olarak, kisilerin atamalarmin yapilmasinda siyasi amagli atamalarin engellenmesi
bununla birlikte kisilerin kendi siyasi eylem ve davranislari iizerinde herhangi bir
kisitlama ya da baski kurulmasini engellemektir. Bu ilkede yoneticilerin herhangi bir
siyasi iktidara bagimli kalmasindan 6tiirii sorunlarin yaganmasinin oniine gegmek ve
yOneticilerin biitliin ¢alisanlarina kars1 aynt mesafede durmalarin1 saglamaktir (Can

ve Kavuncubasi, 2005).

2.4.7. Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi

Bir llkede sosyal yap1 ve refah devlet anlayisinin dikkate aliniyor ise o iilkede
isletmelerin adil ve yeterli {icret ilkesi gecerliligini gostermektedir (Tortop ve
digerleri, 2007). Adil ve yeterli iicret belirlenirken; iicret yapilan ise gore ddenmeli,
esit islerde esit ticret 6denmeli ve licretler piyasa licretleriyle karsilastirilabilir olmali

gibi temel ilkeler dikkate alinmaktadir (Canman, 1995).
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3. SOSYALMEDYA VE SOSYAL MEDYANIN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ACISINDAN iSE ALIM SURECINDEKI ROLU VE ONEMI

3.1. Sosyal medya

Sosyal medyanin ne olup olmadigina ve neyin sosyal medya taniminda ele alinmasi
gerektigine yonelik uygulayicilar ve akademisyenler tarafindan ¢ogu zaman bir
belirsizlik bulunmaktadir. Bu nedenle konuya iligkin bazi tanimlar asagida

verilmistir.

Bat, (2012) sosyal medyay1; web 2.0 teknolojilerinin sundugu olanaklarla kisi ya da
kisilerin belli amag¢ ve igeriklerle paylasimlarini gerceklestirdikleri, geri bildirim
alabildikleri kullanict miidahalesine acgik olan sanal ortam uygulamalarinin genel
adidir. Giirsakal (2009), sosyal medyayi, internet aracglarinin ve elektronik ortamda
diger insanlarin deneyimlerini, bilgilerini paylasmak ve tartismak amaciyla
kullanilmast seklinde tanimlamistir. Sosyal medya son model bilgiyi kullanip son
dakikadan haberdar olmak gerektigi igin ¢aligilmasi zor bir alandir. Her an yenilenen
bu ag sayesinde mektuplar e-postalara, tebrik kartlar1 e-kartlara doniismiis, dnemli
giinler etkinlikler olarak ifade edilmistir. Genel olarak sosyal medya, insanlari
birbirlerine baglayabilen web tabanl bir yazilimdir (Showalter, 2012). Sosyal medya
diinyanin herhangi bir yerindeki bireyin yine diinyanin herhangi bir yerindeki
bireylerle ortak duygu ve diisiincelerini bir tiklama ile paylasabilecegi firsattir
(Edwardsen, 2012). Sosyal medya, Web 2.0 teknolojisinin triini bireylerin birebir ve
cift yonlii iletisimini saglayan bilgi iletimine imkan veren, video, fotograf vb. her
tiirlii paylasimin yapilabildigi yeni iletisim kanallaridir (Onat, 2010; Bayram, 2012).
Bireyler tarafindan belirlenen ve siirekli etkilesimin siirdiigli ortamlar sosyal medya
uygulamalaridir. Bu sosyal medya uygulamalari herhangi bir zaman ve mekan da
paylasiminin, etkilesimin ve tartismanin sinirlama olmadan esas oldugu bir iletisim
seklidir (Erkul 2009). Sosyal medya kendi basina bir kamusal alan olusturmakta ve

bunun sonucunda bu alan1 her giin sistematik sekilde daha da biiyiitmektedir.

Oncelerde sosyal medyanin moda {iriinii oldugu diisiiniilmiis fakat bu diisiince

simdilerde yok olmustur. Ciinkii sosyal medya iletisim, bilgi edinme, oyun vb.
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ihtiyaclarin disinda duygusal olarak iiziilme, sevinme vb. ihtiyaglara da cevap
vermektedir. Kisisel farkliliklar sosyal medyanin farkli amaclarla kullanilmasini
saglamistir (Hazar, 2011). Simdilerde siirekli yenilenen, ¢oklu kullanima elverisli
olan, paylasimlara olanak saglayan sosyal medya, diisiincelerin aktarildig1 farkh
diisiincelerin ulagimina imkan tanindig1 bir ortam halinde gelmistir. Fotograf, video
paylasimi yapilan, is arayisina cevap veren sikilmadan gergek yasami sanal ortama
tasimistir (Vural ve Bat, 2010). Sosyal medya sirasiyla en c¢ok sosyal kagis,
bilgilenme, etkilesim ve eglence ihtiyaclarini karsilamak amaciyla kullanilmaktadir

(Hazar, 2011; Satil, 2011).

3.2. Sosyal Medya Araclan

Sosyal medyaya yonelik yapilan bazi tanimlamalardan sonra, baslica sosyal medya
araglarindan Facebook, Twitter, LinkedIn, Foursquare, Google+ ve diger igerik
paylasim araglarinin tanimlari, 6zellikleri, 6rnekleri ve kullanim alanlarini ayrintilt

bir sekilde ele almakta fayda bulunmaktadir.

3.2.1. Facebook

“Facebook, 4 Subat 2004 yilinda Harvard Universitesi grencileri (Mark Zuckerberg
ve arkadaslar1 Eduardo Saverin, Andrew McCollum, Dustin Moskovitz ve Chris
Hughes) tarafindan sadece bu iiniversitenin 6grencilerinin iletisime ge¢meleri igin
kurulmustur. {lk zamanlarinda yalnizca bu kurum icerisinde kullanilan yazilim, 2006
yil1 itibariyle diger iiniversitelerin dgrencilerinin de kullanimina agilmis ve giderek
herkesin katilabilecegi bir alan olmustur” (Cassidy, 2006; Hew, 2011; Urista, Dong
ve Day, 2009). “Facebook, kullanicilarin diger kullanicilarla iletisim kurmasini,
farkli bilgi kaynaklarimin paylasimini ve sunumunu amaclayan bir CSA olarak

tanimlanmaktadir” (Mazman, 2009).

Belirlenen raporlara gore, Diinya' da 1 milyar facebook kullanicist bulunmaktadir.
Socialbakers' e gore; Tiirkiye' de 32 milyon facebook kullanicisi bulunmaktadir ve
Tiirkiye' de internet kullanicilarinin facebook kullanma orani %89.28' tir. Facebook
kullanicilarinin cinsiyet dagilimi ise; %63 Erkek, %37 Kadin' dir. Yas gruplarina
gore ise facebook kullanim orani; %34' liikk kesim 18-24 yas arasinda, %29' luk
kesim ise 25- 34 arasi yas grubundadir. Bu yas grubundaki insanlarin is diinyasinda

da hakimiyeti g6z Oniinde tutuldugunda, facebook kurumsal markalarin kendi
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imajlarin1 olusturabilecekleri, yiiriitebilecekleri ve siirdiirebilecekleri bir ag olarak

etkili kullanilmalidir.

Sosyal ag sitelerinin ve sosyal medya araglarinin diger bir¢ogunda oldugu gibi gelir
modelleri oldukc¢a basittir. Facebook reklam ile tim servisleri dahil olmak Gzere
ticretsiz katilm gelir modelini se¢mistir. Facebook reklamlar1 bireylere yonelik
reklam hedeflemesi i¢in kisilerin, kendi kisisel profillerinde verdikleri bilgileri
kullanmaktadir. Is sahipleri, tiklama basina 6deme modelini kullanarak hizmet,
etkinlik, begeni sayfasi ya da diger dis baglantilar, ilgili kisilere tanitabilmek i¢in bu
sunulan bilgileri kullanabilmektedir (Hei-Man, 2008).

“Eylil 2013 itibariyle Facebook, bir onceki yila gore %18’lik bir artigla aylik 1
milyar 19 milyon aktif kullaniciya; %25°lik bir artisla da giinliikk ortalama 728
milyon aktif kullaniciya ulamistir. Bu istatistikler, kullanicilarin bir Web tarayicisi
tarafindan dogrudan www.facebook.com adresine baglanmalar1 sonucunda elde
edilen verilerden olusmaktadir. Bunun yaninda, akilli telefonlarin yayginlagsmasiyla
birlikte Facebook’a mobil olarak baglanan kullanici sayisinda da yildan yila bir artis
gozlenmektedir. Yine, Eyliil 2013 istatistiklerine gore aylik 874 milyon aktif mobil
kullaniciya; giinliik ise ortalama 507 milyon aktif mobil kullaniciya ulasilmistir
“(Facebook Investor Relations, 2013). “Ote yandan, Tiirkiye baglaminda
istatistiklere bakildiginda, Subat 2013 itibariyle Tiirkiye’nin kullanici sayisi
baglaminda diinyada 7. sirada yer aldigi; toplam kullanici sayisinin 32 milyonu
gectigi; kullanicilarin en biiyiilk kisminin 18-24 yas aralifindaki {iniversite
Ogrencilerinden olustugu ve genel kullanici sayisinin % 63’iinii erkeklerin, % 37’sini

kadinlarin olusturdugu goriilmektedir”. (Socialbakers, 2013).

Facebook kullaniminin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir.(Socialbakers, 2013).
e Isletme disindan ise alimlar kolaylastirir.

e Kisisel tavsiyeler yapilan isi kolaylastirir.

e Bireysel sayfalara sifre araciligi ile ulagir.

e Bu sayede sistem giivenlidir. Facebook kullanimi iicretsizdir.

e Eger reklam verilmez ise isletme ve ya aday i¢in herhangi bir maliyet dogmaz
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3.2.2. Twitter

Twitter ilk mikroblog uygulamalarindan biridir. 2006 senesinin Mart ayinda San
Francisco merkezli bir sirket olan Obvious’taki bir AR-GE projesinin sonucu olarak
dogmustur. Ilk olarak sirketin kendi calisanlar1 arasindaki iletisim igin kullanilan
Twitter, bundan yedi ay kadar sonra Ekim 2006’da halka acik hale getirilmistir.
Twitter, kullanicilarinin 140 veya daha az karakterde anlik mesaj gonderilerinde
bulunabilecekleri ve bu mesajlarin “Tweet” olarak adlandirildigi metin tabanh bir

sosyal ag ve mikroblog hizmetidir (Safko ve Brake, 2009).

Twitter; her gecen gilin daha karmasik hale gelen internet diinyasinda, basit bir takip
mekanizmas1 saglamaktadir. Twitter sayesinde; giindemi takip edip, yeniliklerden
haberdar olup, katkida bulunup, marka yonetilmektedir. Kurumsal markalar kendileri
hakkinda sosyal medyada neler konusuldugunu takip edebilirken, ayrintili
geribildirim  alabilir, bir miisteri sorunuyla ilgili  proaktif ¢oziimler

sunabilmektedirler.

Twitter sosyal paylasimm ¢ok yogun oldugu bir sosyal medya aracidir. Insanlar
begendikleri, ilgilendikleri kisileri veya kurumlari takip etmekte ve baskalarinin bu
konular ile ilgili paylasimlarina deger vermektedir. Paylasimin bu kadar yogun
oldugu bir ortamda adaylara verilmek istenen mesajlar ve onlarin igletme ya da
kurum hakkinda ne diisiindiigiinii 6grenmek agisindan kullaniminin faydali olduguna
inanilmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalari acisindan yapilabilecek bazi

uygulamalar asagida siralanmistir (Hei-Man 2008):

e Isilanlari icin reklam verilebilir. Endiistri liderleri ile ayn1 aga katilabilinir.
e Milyonlarca adaym bulundugu aday havuzundan yararlanilabilinir.

e Isveren kendi reklamini yapabilir.

e Aktif olarak is aramayan adaylara da ulasilabilir.

e Yapilan yorumlara, taleplere, geri bildirimlere ve sikdyetlere es zamanli olarak

yanit verilebilir.

e (Cok farkli ise alim baslikli konuda tartigsmalar takip edilebilir.
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3.2.3. Instagram

Instagram, Ekim 2010°da hayata gecirilen bir fotograf paylasim uygulamasidir. 2013
yilinda Facebook tarafindan satin alinana kadar oldukca hizli bir sekilde biiyiimiis,
sonrasinda ise ivmesini arttiran bu uygulama; mobil cihazlarla ¢ekilen fotograflarin,
kirpilarak cesitli efektlerle yayinlanabilmesini saglamaktadir. Instagram’da 2011
yilinda toplam 15 milyon aktif kullanic1 ve toplam 400 milyon yiiklii resim varken
(Hachman ve Schwartz, 2011) 2013 itibariyle aylik yeni yiiklenen resim sayis1 1,5
milyar1  agmuis, aktif kullanici  sayis ayhk 200 milyonun iistiine

cikmistir( https://tr.wikipedia.org/wiki/Facebook)

3.2.4. Linkedin

Tiirkiye’de ve diinyada en popiiler ve en hizli biiyliyen is olanaklarina yonelik bir
sosyal platformdur. LinkedIn &zellikle is diinyasina odaklanan bir sosyal agdir. Is
cevresi, 1 arkadaglar1 ve potansiyel yeni ig baglantilar1 kurma ve gilincel bir 6zge¢mis
sergileme imkani sunar. Ortak arkadaslar1 kesfetme 0Ozelligi, ana haber akisi,
gruplari, sorular1 ve 2009 yilinda basladigi aplikasyonlari ile is diinyas1 igin interaktif

bir ortamdir (Arthur, 2012).

Jeff Weiner Yahoo’nun eski yoneticisidir. Jeff’in CEO’lugunu yaptig1 Linkedin de
Mayis 2009 tarihi itibari ile 40 milyon kullaniciya ve 170’in {izerinde sektdre ev
sahipligi yapmakta iken bugiin itibari ile 250 milyonu gegen kullanicistyla diinyanin

en biiylik sosyal medya araclarindan biri haline gelmistir (Arslan, 2013).

Linkedin giindelik iletisimden ¢ok profesyonel amagli kullanilmaktadir. Linkedin®in
kurulus mantiginda profesyonel is diinyasindaki insanlarin sadece arkadaslar1 ve
yakin g¢evreleri ile degil bulunduklar is diinyasinda ki diger insanlarla da iletisime
gecebilmeleri gerektigi inanci yatmaktadir. Bagka bir isletmede, baska bir cografya
da bile olsa bu insanlar birbirlerinin agina katilabilir ve bu agdan fayda elde
edebilirler. Aym1 zamanda ilgilendikleri sektorleri ve isletmeleri takip edebilirler.
Linkedin i¢indeki kullanicit profilleri yasayan ozgecmisler gibidir. Bu yiizden
Linkedin, is ilanlar1 yayimlamak i¢in olduk¢a uygun bir sosyal medya aracidir (Shih,
2011).

Bazi LinkedIn istatistikleri asagidaki gibidir (Arthur, 2012).
e Saniyede bir kullanici1 Linkedin agina katilmaktadir.

e Google caligsanlarinin %47“si Linkedin kullanmaktadir.
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e Harvard Universitesi mezunlarinin %58 Linkedin baglantis1 bulunmaktadir.

600.000 adet orta Olgekli isletme Linkedin kullanmaktadir.

e Fortune 500 sirketlerinin hepsinin Linkedin hesabi1 bulunmakta ve 499“unun

direktor seviyesinde ¢alisanlar1 Linkedin kullanmaktadir.

e Linkedin kullanicilarinin ortalama yasi 41 ve ortalama yillik gelirleri $ 110.000
e Linkedin kullanicilarinin % 64’0 erkek, % 36’s1 bayanlardan olusmaktadir

3.2.5. Google+

CSA’lar arasinda hizli bir ivmeyle kullanict sayisini arttiran Google+, Google Sirketi
tarafindan yonetilen bir c¢evrimi¢i sosyal ag ve kimlik dogrulama hizmetidir
(Schmidt, 2011). Google+ 28 Haziran 2011 yilinda hizmete baslamis ve 20 Eyliil
2011 tarihine kadar davetiye sistemi ile liyelik kabul etmistir. Daha sonra {iyelerin
gercek isimlerini kullanmasi ve 18 yasindan biiyik olmasi sartiyla herkesin

kullanimina agilmastir.

Google+’ta kullanicilar, diger CSA’larda oldugu gibi fotograf ve kisisel bilgilerden
olusan g¢evrimigi bir profil olusturmakta; 6zel ya da herkese agik bir bigimde bu
sayfalart diger kullanicilara sunmakta; diger kullanicilarla iletisime girerek bireysel
bir sosyal ag olusturmaktadir. Google+’in CSA’lara kazandirdig1 “cevreler” 6zelligi,
bireysel sosyal ag kavrami yerine kullanilmaktadir. Bu 6zellik yardimiyla
kullanicilar, ¢evrelerine ekledikleri diger kullanicilart glinliik yasamlarindaki farkli
iligki  derecelerine gore (en 1iyi arkadaglar, is arkadaglari, tanidiklar)
gruplayabilmektedirler. Boylece kullanicilar, paylastiklar1 bir igerigin farkh
cevrelerce farkli gizlilik ayarlamalar1 ile sinirlandirilabilmesi olanagina sahip
olmaktadir. Bu 6zelligin kullanicilar tarafindan hizli bir bicimde benimsenmesiyle
Facebook, cevreler ozelligi ile ayn1 calisma prensibine sahip olan “akilli liste”
Ozelligini ise kosmustur. Google+ tarafindan ilk olarak oOne siiriilen ve diger
CSA’lara ilham veren bir diger 6zellik ise video sohbet 6zelligidir. Video sohbet
ozelligi, farkli ortamlarda olsalar bile birden ¢ok kullanicinin (en fazla 10) bir video
sohbet odasinda birbirleriyle iletisime geg¢melerini saglamaktadir. Bu sohbet
odalarinda yapilan goriintiili sohbetler, tercihe gore gizli veya herkese agik
olabilmektedir. Kullanicilar, kendileri bir goriintiilii sohbet baglatabildigi gibi,

herkese acik olan goriintiilii konferanslara da katilabilmektedir. Yukarida s6z edilen
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cevreler ve video sohbet ozellikleri, Google+’in CSA’lar alanina kazandirdigi

ozellikler olmasi nedeniyle 6nem tasimaktadir (CircleCount, 2013).

3.3. internet

Kokeni, 1962 yilinda J. C. R. Licklider’in Amerika’nin en biyiik tiniversitelerinden
biri olan Masschusetts Institute of Technology’de (MIT) tartismaya actig1 ve kiiresel
olarak baglanmis bir sistemde isteyen herkesin herhangi bir yerden veri ve
programlara erisebilmesini ifade eden ‘“galaktik ag” kavramina dayanan ancak isim

olarak popiilerlik kazanmasi, 1982 yilindan sonra gerc¢eklesmistir (Goneng, 2003).

Internet ilk olarak 1987 yilinda Ege Universitesi’nin 6nciiliigiinde kurulan ve
yalnizca akademik icerikli olan Tiirkiye Universite ve Arastirma Kurumlar1 Ag
(TUVAKA) ile ilkemize gelmistir (Géneng, 2003). Bununla birlikte TUVAKA,
kuruldugu giinlerdeki ihtiyaglar sonucu sadece {iniversiteler ve arastirma kurumlari
tarafindan kullanilan ve finanse edilen ancak teknolojik gelismeler karsisinda

yetersiz kalan bir altyap1 olmustur (Murzakulova, 2008).

1991 yilinda ise, ODTU ve TUBITAK tarafindan TR-NET adli ortak bir proje
olusturulmustur. TR-NET’in TUVAKAdan farki, yalmzca akademik tabanli bir ag
olmayip; tiim sektorleri internet diinyasina kazandirmayir amaglamasidir (Goneng,
2003: 95). “Ayrica proje kapsaminda yogun ugraslar sonucunda yeni ag
teknolojilerinin kullanimi1 6n goriilmiistiir. Bu dogrultuda 1992 yilindan itibaren

onemli agamalar kaydedilerek Tiirkiye’nin diinya ile biitlinlesmesi saglanmistir”

(Ozdemir, 1998).

Proje kapsaminda siirdiiriilen ¢aligsmalar, 12 Nisan 1993 tarihinde 64 Kbit/s hizindaki
ODTU - Washington (NSFNET) baglantisinin kurulmasiyla sonuglanmis ve
Tiirkiye’de ilk internet baglantis1 gergeklestirilmistir (Murzakulova, 2008).

1994 sonunda TR-NET ekibi, Tlurk Telekom (TT) ile daha gelismis bir internet
altyapisi icin goriismelere baglamistir. TR-NET ile goriismelerde ortaya ¢ikan Ulusal
Omurga fikri TT-NET tarafindan sahiplenilmis ve Tirk Telekom A.S. internet
hizmetlerinden yararlanma olanaklarin1 genisletmek ve yasanan bir takim kapasite
sorunlarint ¢ézmek iddias1 ile 1995 yilinda yeni bir altyapinin ¢alismalarim
baslatmistir. Eyliil 1995 tarihinde TURNET adi1 verilen “Ulusal Internet Ag”
projesini gerceklestirmek iizere bir ihale agilmis ve ihaleyi Sprint-Satko-ODTU
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konsorsiyumu kazanmistir (Ozdemir, 1998 ve Murzakulova, 2008). TURNET ile
verilen hizmetin hizla gelisen Tiirkiye internet kullanimi karsisinda yetersiz kalmasi,
yeni arayiglara yonelmeye neden olmustur. Bu baglamda TURNET yerine TT net ad1
ile yeni bir altyapiin kurulmasi ¢alismalarma 1998 yilinda baslanmistir. 1999 yili
basinda da gilinlimiizde dahi internet erisimi saglamaya devam eden TT net altyapisi

kurularak isletilmeye baslanmistir (Murzakulova, 2008).

1996 yilmin 6nemli bir gelismesi, Haziran ayinda TUBITAK biinyesinde Ulusal
Akademik Ag ve Bilgi Merkezi (ULAKBIM) adiyla yeni bir merkezin kurulmasi
olmustur. ULAKBIM’in temel gorevi, en yeni teknolojileri kullanarak Tiirkiye
capinda tiim egitim ve arastirma kuruluslarini birbirine baglayacak Ulusal Akademik
Ag (ULAKNET) adiyla hizli bir iletisim ag1 kurmak ve bu ag aracilifiyla bilgi

hizmetleri vermektir (Y1lmaz, 2008).

Ege Universitesi (1994), Bilkent (1995), Bogazici (1995) ve ITU (1996)
baglantilarinin  gerceklestigi (Cakir, 2007). 1994-1996 aras1 iki yillik siirede
kullanilan dil agirlikli olarak Tiirk¢e olamadigindan internetin sundugu olanaklar

yalnizca Ingilizce bilen okurlara ulasmistir (Kirgil ve Karagiiler, 2015).

Yukarida anlatilanlar ve sonraki gelismeler 1s18inda internet kullaniminin
yayginlagsmasi, Tiirkiye nin yenidiinya diizeninde alacagi yer agisindan hayati nem
tasimaktadir (Cakir, 2007). Ancak alt yap1 eksikligi, fiyatlarin yiiksekligi ve yasal
bosluklarin fazlalig1 seklindeki olumsuzluklar; Tiirkiye’de internetin istenen diizeye

ulasmamasina neden olmaktadir (Goneng, 2003).

Buna karsilik s6z konusu olumsuzluklari agabilmek i¢in; toplumun internet kullanimi
ile ilgili olarak bilinglendirilmesi, bu baglamda cesitli iletisim araclarinda halki
bilgilendirecek nitelikte yayinlar hazirlanmasi, okullarda bilgisayar kullanimini
gelistirecek dersler okutulmasi ve sosyo-ekonomik diizeyi diisiik olan yerlerde

okuyan 6grenciler igin bilgisayar laboratuvarlar1 kurulmasi biiyiik 6nem tagimaktadir

(Cakar, 2007).

Sosyal medyanin besleyicisi ve giicii konumunda olan internet, insanlarin bilgiyi
iiretme, kullanma ve onu paylasma isteklerinin sonucu olarak ortaya c¢ikmustir.
Internet bilgilendirmenin dolasgim sistemi konumundadir. Sosyal yasamla i¢ ice
geemis ve toplum degerlerini, yasam dinamiklerini yeniden reforme edilmesini

saglayan bir olgu haline gelmistir. “Giderek evrensel, sayisal bir dili konusan yeni bir
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iletisim sistemi, hem kiiltlirlimiizlin s6zciikleri, sesleri ve imgelerinin iiretimini ve
dagiimmi kiiresel olarak entegre hale getiriyor, hem de onlar1 bireylerin
kimliklerinin ve halet-i ruhiyelerinin begenilerine uygun kiliyor... Yasanan siirecin
hayat1 nasil sekillendirdigini betimlerken interaktif bilgisayar aglarinin, yeni iletisim
bicimleri ve kanallar1 yaratarak, hayati sekillendirerek, aym1 zamanda hayat

tarafindan sekillendirilip katlanarak biiylidiiglinii belirtmektedir” (Rheingold, 2000).

3.4. Sosyal Ag

Son yillarda, teknolojinin ve internetin gosterdigi hizli gelisim toplum yapisini
onemli olgiide etkilemistir. Ozellikle internet, kisa bir ge¢mise sahip olmasina
ragmen diinya tlizerinde yaygin bir kullanim alani edinerek ayricalikli bir konuma
erismis bir kitle iletisim aracidir. Internetin gelisimi, beraberinde sosyal ag kavramini
ortaya c¢ikarmistir. Sosyal ag kavrami, bireyler arasinda kisisel ve profesyonel
iligkilerin olugmasini saglamistir. Bunun disinda insanlarin igbirligini, calismasini ve
O0grenme siirecini yeniden sekillendirmistir. Kullanicilar, sosyal aglar {izerinden yeni
iletisim ortamlarinin sundugu hemen hemen tiim 6zelliklerden yararlanmakta, siirekli
bilgi paylasimi saglamaktadir. Bilgi degisiminin bu kadar yaygin hale gelmesi, her
gecen giin yeni sosyal aglar dogmasina yol agmaktadir. Giinliik hayatin her alaninda,

bircok farkli sosyal ag yapisi ile karsilagilmaktadir.

"Ag, birbirleriyle bilgiyi ve kaynaklar1 paylasmak {izere birlestirilmis bilgisayar ve
bilgisayar donanimlarina verilen genel addir." Bu ag sayesinde diinyanin bir bagka
yerindeki bilgisayara baglanmak kapt komgunuzla iletisim kurmak gibi kolaydir. Kisi
bir kez internete girdiginde 6riimcek aginin ortasindadir ve bu agda her tel bir bagka
bilgisayarla aligveris saglar. Iste sorf yapmak terimi farkli yerlere yapilan ag

tizerindeki yolculuk olarak bu noktada ortaya ¢ikar (Wingate, 1997).

Sosyal cevrelere dahil olmanin bir yolu olarak kurulan, kitleler arasi etkilesimi
miimkiin kilar (Kara ve Coskun, 2012), bu hizmet sayesinde kullanicilar tanigir,
konusur, paylagimlarda bulunup (fotograf, video vb.) tartisabilir, ortak yonleriyle
gruplar olusturur. Sosyal ag siteleri olusturan kisi olarak Nicole B. Ellison adi

anilmaktadir.

Arastirmacilarin uzun siire lizerinde calistiklart ve giiniimiiz ag toplumlarinin
sekillenigini anlatan kuram 1930 tarihlerinde ortaya atilmistir. Teorinin geneline

bakildiginda kisilerarasi iletisimi sosyometrik agidan dlgiimlemeyi hedeflemektedir.
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Buna gore kisiler se¢imlerini nasil ve neye gore yapar sorusunun cevabi oncelikli
olarak agiklanmasi hedeflenmistir. Daha sonra Alexander (1964), Fischer (1977) ve
daha bir¢ok yazar Simmel (1950) gibi sosyal aglarin tanimima ve bireylerin
yasamindaki 6nemine deginmislerdir. Sosyal aglarla ilgili deneysel olarak kanitlanan
“Klglik-Diinya (ing: Small-World)” teorisi ilk olarak sosyolog Stanley Milgram
tarafindan 1967'de bir posta deneyiyle kesfedilmistir. Deneyde ortaya ¢ikan alti
dereceli smiflandirmada, bir kisi tanimadigi birisine en fazla 5 kisiyi kullanarak
ulasabilmektedir. Bu ve benzeri deneyler “Alt1 Derecelik Ayrilik” (Ing: Six Degrees
of Separation) kavrami ile iligkilendirilmis ve ¢evrimici sosyal aglarin gelisimine
zemin hazirlamigtir. Internetteki ilk sosyal ag sitesinin adi da Six Degrees'dir (Onat

ve Alikilig, 2008).

Teknolojik gelismeler; bireylerin, gerek 6zel hayatlar1 gerek is yasamlari igerisinde
her giin daha fazla yer kaplamakta ve oOzellikle toplumsal yasamin seyrine yon
vermektedir. Bunun en onemli isaretleri Ozellikle iletisim, paylasim ve iligki
yonetimi alanlarinda gozlemlenebilmektedir. Bireylere 6zgilir bir ortam sunmakla
beraber katilimci bir kimlik kazandirmaktadir. Sadece giindelik haber, bilgi veya
iletisim amaciyla degil; siyasi, ideolojik, ekonomik ve kiiltiirel alanlarda da katilim1
saglamaktadir. Ancak teknoloji, bireylerin tanimladiklar1 ¢evre olgusunu kokten
degistirerek fiziksel c¢evre olgusunu yikmistir. Sosyal ve sanal aglar iizerinden
sosyallesmeye baslayan bireyler, glniimiizde ¢evrelerini bu topluluklarda ki
etkilerine gore diizenlemekte ve hatta bu gruplar icerisinde cesitli statii ve roller
tistlenmektedir. Sosyal aglarin sahip olmaya basladigi bu gii¢, bireylerin ¢esitli
araglarin kullanimi sayesinde olusturduklari i¢erik ve paylasimlarla medya halini
almakta ve bilginin etkisi ve siirekliligi artmaktadir. Sosyal aglarin sagladigi bu
giiciin kullanim alanlar1 ise her gegen gilin artmaya devam etmektedir. Bu aglara
Academia.edu, Epernicus Network, ResearchGate, Methodspace, Sciencestage gibi
siteler 6rnek olarak verilebilir (Sekil 3.1).
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Sekil 3.1: Sosyal ag 6rnekleri

Kaynak: http://www.sosyolobi.com/page/57

3.5. Sosyal aglarin Siniflandirilmasi

Sosyal aglar farkli kriterlere gore siniflandirilmaktadir. Genel olarak sosyal aglarin
siiflandirilmasinda dort kriterden yararlanilmaktadir: Kayitli, Davetli, sosyal ve
Profesyonel sosyal aglar. Bazi sitelerde kullanicilar istedikleri zamanda siteye kayit
olarak kullanici olabilmektedirler. Davetli sitelerde iiye olabilmek i¢in, kullanicinin
oncelikle bu sayfalarin kullanicisi olan bir bagka iiye tarafindan davet edilmesi
gerekmektedir; Ornegin Pinterest. Sosyal ve profesyonel sosyal aglarda girilen
bilgilerin tiirii ayn1 zamanda kullanicilarin profilini de ortaya koymaktadir. Is amagh
profillerde, profesyonellerin birbirleriyle iletisiminde ihtiya¢ duyulabilecek uzmanlik
alani, i§ ve egitim ge¢misi, iletisim bilgileri gibi detaylara yer verilmektedir (Burak,

2013).

Biiyiiksener (2009) ise sosyal aglari ¢izelge 3.1°de goriildiigii gibi siniflandirmastir.
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Cizelge 3.1: Sosyal aglarin siniflandirtlmast

SOSYAL AGLARDA SINIFLANDIRMA

KATE | Arkadashk ve Sosyal Is Copcatanhk | Mezuniyet Marka
. Sosyal
GORI | Cevre Edinme Aglan Aglan Aglan Aglzn
Marka
. . Ruh Esini | Mezunlar ve
AMAC Sos(y)illl ?{;&vre K(z;lrll.y(te.r vels Bulma, Aym Okul Tu|\t/|kullilan

akll clistirme Evlilik Okuyanlar arka

Elcileri

; )
"o | XING Aibvae
: SIONDUggNEt
A SKYROCK |  pronected svanetl (&) ub
facebook [ I 1 ook o

e Sosyal Aglar burada verilen marka ornekleri ile sinirh degildir. Siniflandirmayi
orneklendirmek icin secilmislerdir.

e Facebook 2004 yihinda Harvard Universitesi 6grencilerini bir araya getiren bir
sosyal paylasim sitesi olarak kuruldu. Ancak diger kategorilere de hizmet ediyor.

Kaynak: Biiyiiksener, E. (2009). Tiirkiye’de Sosyal Aglarin Yeri ve sosyal Medyaya
Bakis. Aralik 19, 2011 tarihinde http://inet-tr.org.tr/inetconf14/bildiri/61.doc

Onat ve Alikili¢ (2008) sosyal aglar1 soyle siniflandirmistir:
Genel kullanima agik, daha ¢ok genglerin kullandig: siteler; Facebook, Orkut, Yonja,
MySpace, OpenSocial.

Is aglar1 (business networks); LinkedIn, BNI, GBN, Cember.net, Xing.com, Ryze

Uzmanlarin ve ilgi alanlarinin sosyal aglari; Mediapost.com, Marketing

Professionals network (mpn.boston.org), pazarlama amagli Arkamarka.com

Etnik aglar; Cyworld (Giiney Kore), AsianAvenue (Asya), BlackPlanet (siyahlar),

Corazons.com (Ispanyol asillilar)

Flort aglari; Siberalem.com, Yonja.com, islami evlilik ve flort aglari;

islamievlilik.com, habibimol.com gibi
Etnik flort aglari; ethnicdatingnetwork.com
Kadin ¢aliganlarin aglari; wibn.co.uk, woman owned, cdbizwomen.com, viwbn.org

Belirli yas gruplarina hitap eden aglar; SagaZone (50’lilerin iisiindekiler i¢in Saga

tatil ve sigorta sirketinin kurdugu ag)
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Yerel topluluklar olusturmak igin kurulan aglar; ResidentsHQ (Ingiltere’de kurulan
agin amaci biiylik binalarda yasayan insanlarin online iletisim ortamlarini

kurmalarin1 amaglar)

Diger aglar

Kisacasi Onat ve Alikili¢ (2008) sosyal aglari ti¢ grupta siniflandirilmaktadir:
1. Acik sosyal aglar

2. Davetli sosyal aglar

3. Profesyonel sosyal aglar

4. Kayith sosyal aglar

3.6. Sosyal Medyanin Insan Kaynaklari Yonetiminde Ise Alim

3.6.1 Elektronik ise Ahm Kavram

Birgok isletmenin insan kaynag: tedarik islevini yerine getirenler, gliniimiizde insan
kaynag adaylariyla temas kurmak icin kolay ve etkili bir yéntem olarak Internet’i
kullanmaktadirlar. internet, IK y&netimine iliskin birgok farkl1 bilgi tiiriinii bulma ve
bu alandaki yeni gelismeleri takip etme konusunda olaganiistii bir aragtir. Bugiin,
giderek artan bir sekilde IK yoneticileri personel ise alimi, arastirma yonetimi,
elektronik veritabanlarina erisim, e-posta gonderimi, egitim organizasyonu ve
meslektaslariyla iletisim ag1 kurmak icin Internet’i kullanmaktadir ise alim IK
personeli tarafindan kullanilan ilk biiyiik on-line hizmettir. Bir¢ok isletme Internet’in
Word Wide Web’ ini is ilanlarm1 géndermek ve potansiyel eleman adaylarini
arastirmak igin kullanmaktadir. ilgili bir aday, kendi bilgisayarindan bile dogrudan is

basvurusu yapabilmektedir(Arthur, 2012).

Isletmelerin insan kaynaklari alaninda sikint1 gektikleri, yiiksek kalitede isgiiciiniin
bulunmasi, yonetilmesi ve elde tutulmas1 konularinda Internet somut yeni ¢oziimler
iiretmektedir. Internet diinyanin her yerindeki isler ve agik pozisyonlar hakkinda bilgi
ile potansiyel isgiiciinii birlestirmektedir. Is firsatlar1 ulusal ve uluslararasi alandaki
alicilara ulasabilmektedir. Ag tabanli hizmetler diisiik erisim maliyetleriyle kiiciik ve
gelismekte olan isletmelerin kolayca eleman tedariki, egitim ve insan kaynaklari
yonetimi konularinda giiglii bir ara¢ olarak kullanabilmelerine yardimeci olmaktadir

(Tonus, 2012).

“Elektronik Insan Kaynaklari terimi, tiim Insan Kaynaklar1 uygulamalarmin kagitsiz

bilgisayar ortaminda yiiriitiilmesi islemine karsilik geliyor. Verilerin toplanmasini ve
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paylasiimasin1  kolaylastirip hizlandiran Internet ortami, e- Insan Kaynaklari
uygulamalarmin tabanini olusturuyor. e- Insan Kaynaklari’nda ise alimdan
performans degerlendirmelerine, ¢alisanlarin izinlerinden takiplerine egitimlerinin
planlanmasina kadar tiim islemler online ortamda ve gereken diizeyde paylasima agik
bir sekilde gergeklestiriliyor. Boylece organizasyonlar seffaflasiyor ve uygulamalar
standartlagiyor. Internet’ten ise alim ya da online ise alim e- Insan Kaynaklari
kavraminda en biiyiik agirhga sahip olan uygulamadir. Is ilanlarinin web siteleri
araciligiyla duyurulmasi, igverenlerin ¢ok diisilk maliyetle biliyiikk aday kitlelerine
ulagsmasin1 sagladigir gibi, is arayan adaylarin da firmalara ulasabilmelerini
kolaylastiriyor. Internet’ten ise alim ayrica aday bilgilerinin elektronik ortamda yer
almas1 anlamina geldiginden, e-Insan Kaynaklari’nda en temel adimi olusturuyor”
(Saltan, http://linkinsankaynaklari.com/author/admin/page/7/
#sthash.yycynGUp.dpuf).

Internet’in yogun olarak kullanimindan 6nce isletmeler yeni isgiiciinii ise almada
gazete ilanlari, calisan isgliciinlin referanslari, bireysel is bagvurular1 gibi geleneksel
araclar1 kullanmaktaydilar. Giiniimiizde ise isletmeler Internet temelli e-isgiicii
pazarimi kullanarak cografya bakimindan daha genis bir pazara ulasarak bu siireci
oncekinden daha ucuz ve hizli yapabilme imkanina kavusmuslardir. Insan kaynagina
onem veren isletmelerde en Onemli ve dikkat edilmesi gereken konuyu insan

kaynagini segme ve degerlendirme siireci olusturmaktadir (Giiler, 2007).

Internet, is basvurularinda adaylar1 daha iyi bir sekilde inceleyebilmek igin bazi
avantajlara sahiptir. Internet e-insan kaynaklari alaninda yarattigi ¢oziimlerle
O0zgeemisleri sektore, niteliklere, egitim durumuna, beceriye veya deneyime gore
daha pratik bir sekilde siralayabilme olanagini ortaya ¢ikarmaktadir. Boylelikle
istenilen adaya daha kolay erisim saglamak ve gerekli islemleri kisa zamanda
gerceklestirmek miimkiin hale gelmektedir. Bilgilerin elektronik ortamda toplanmasi

veri girislerinde yasanabilecek olas1 hatalar1 onlemektedir(Ertiirk, 2011).

“Online eleman arama, bagvurular1 degerlendirme ve ise alim siirecleri isletmeler
kadar insanlarin da islerini kolaylastirmaktadir. Insan kaynaklari sektdriindeki cagdas
gelismeler is ve is¢i arama dinamiklerini ve siireclerini de degistirmektedirler.
Isletmeler teknolojideki yeniliklere uyum sagladigi 6lgiide, aradigi isi bulma
konusunda is arayanlarin da 6zge¢cmislerini gézden gegirmeleri ve cagdas kriterlere

uygun hale getirmeleri gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir” (www.turkinternet.com).
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3.6.2 Elektronik ise Ahmin Isletmeler Tarafindan Kullanim

“E-ise alimin yarattig1 avantajlar fark eden isletmeler, bu degisime uyum saglamaya
calisiyorlar. Elektronik ise alimin isletme biinyesinde etkin bir bicimde uygulamaya
alinmasi i¢in, bazi konularin dikkatle ele alinmasi gerekiyor. Yeterli aragtirma ve
analizler yapilmadan, uygun kosullar saglanmadan o6zelliklede kurum Kkiiltiiriiniin
elverisli oldugu anlagilmadan e-ise alim modellerini uygulamak ve bu arada ise alim
siireclerini hayata ge¢irmek kisa donemde heyecan vermektedir. Fakat uzun

donemde zararlar getirdigi belirtilmektedir” (www.herasolutions.com).

Isletmeler stratejilerini belirlerken, ise alma stratejilerini de belirlemeli ve bu strateji
dogrultusunda ise alma siireglerinde diger adimlarla birlikte sosyal medyay1 nasil
kullanacaklarina karar vermelidirler. Isletmelere gelen is basvurular icerisinde bir¢ok
bagvuru secenekleri vardir. Bunlar, gazete ilani, kariyer giinleri, kurumsal web sitesi
iken sosyal medyanin da bu alanda aktif olmasi ile isletmenin bu kanallar1 nasil
birlestirecegini belirlemesi gerekmektedir. Bu konunun énemini fark eden isletmeler,
diger basvuru kanallarindaki aday havuzlarini da internete yonlendirerek tek bir
kaynak havuzu olusturmak amaciyla internetten ise alim hizmeti veren sitelerle
isbirligi yapma yoluna girmis ve bu alanda yogunlasmuslardir. Isletme internet
tizerinden ise alim yapan sitelerle isbirligi igerisinde ise bu siteler icerisinde en ¢ok
tercith edilen ve kurum i¢in ihtiyag olan calisanlart dogru yonlendirebilecek
donanima sahip siteleri tercih etmelidirler. Bu sistemde, bireylerin ise alimlarini
yaparken bir¢ok 6zelligi dlgme ve degerlendirmeyi daha hizli sekilde yapabilecegi
icin daha nitelikli ve kaliteli insan giliciinde rekabet stiinliigiini elde

edeceklerdir(Sabuncuoglu, 2000).

Isletmeler igerisinde bircok birimde eksikligi goriilen yetenekli insan ihtiyacini
karsilamak icin yerel ve uluslararasi en genis havuzda aday aramalarin1 yapmay1
tercih etmektedirler. Internet ile yapilan aday aramalarinin hizli olmasi sayesinde bir
adayin 0Ozgecmisinin elektronik kopyasina birka¢g dakika i¢inde ulasilmasi,
incelenmesi isletmelere olaganiistii avantajlar saglamaktadir. Ayni sekilde bu
avantajlar, adaylarin is tanimlarinda, profillerinde, aragtirma kaynaklar1 ve ge¢mis
veriler i¢in de gecerlidir. Bu sayede isletmeler, zaman kazanmakla beraber hem
isletme igerisinde hem de disinda ise alimla ugrasan kisilerin, ulasacaklar1 bilgileri
internet iizerinden masrafsiz sekilde ulagsmalarim1 sagladiklar1 i¢in mali alanda da

tasarruf etmis olmaktadirlar. Adaylar1 online olarak taradiklari i¢in daha kisa
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zamanda daha ¢ok veriye ulasabilmektedirler. Bu sayede de ise en uygun ve nitelikli
elemanin se¢imini de yapmayi saglamaktadirlar. Burada onemli olan, bu yeni
mekanizmanin gecerliligi, uygunlugu ve uygulanabilirligini saglamaktir. (Akt:Tijen

Erdut, 2002).

3.6.3. Sosyal Medya Araclari ile ise Ahm

Giliniimlizde bireylerin sosyal yasamlar1 ve i yasamlar1 i¢in olmazsa olmaz bir
teknoloji haline gelen internet teknolojisinin hizla gelismektedir. Sosyal medya
araglariin ise alim siireclerinde uygulamalari dendiginde insanlarin akillarina ¢ok
farkli tanimlar gelmektedir. Bazilari i¢in bu kavram Linkedin®i ifade ederken bazilari
icin Twitter’daki tweetleri, bazilar1 i¢in ise ise alim siire¢lerinde sosyal medya
araclarinin her tiirlii kullanimini ifade eder. Jacobs’a (2010) gore bu kavram ise alim

stireclerinde sosyal web’in kullanilmasini ifade etmektedir.

IK’cilar eleman ararken beyaz yakalilar igin online portallara, mavi yakali personel
icin gazete ilanlar1 gibi mecralara yoneldiklerini kaydetmistir(Hiirriyet Insan

Kaynaklari, 2014).

Kisiler sosyal medya araclarinda yapilan yorumlara ¢ok fazla deger vermektedirler.
Yapilan olumlu ya da olumsuz yorumlar igletmenin imajin1 dogrudan etkileyebilir.
Aragtirmacilar isletme imaj1 konseptini ise alim siire¢lerinde kritik orgiitsel bir faktor
olarak tanimlamaktadirlar (Akt:Tijen ve Erdut, 2002). Isverenlerin, belitli bos
pozisyonlarin1 doldurmak, uygun adaylari tanimlamak i¢in Linkedln, Facebook ve
benzeri sosyal aglari etkili bir sekilde kullandiklar1 goze carpmaktadir. Sosyal
aglarda bulunan profilin de isverenin se¢im Kriterleri agisindan énem tasidigi, pozitif
ve negatif sonuglar almasim sagladifi yadsmamaz bir gercektir. Ozellikle bazi
pozisyonlar i¢in sosyal medya olduk¢a basarili sonuglar veriyorken bazi pozisyonlar
i¢in benzer sonuglar aliamayabilir. Ornegin iist diizey pozisyonlar i¢in, Linkedin ve
benzeri aglarin kullanim1 basarili sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Tiirkiye’den bir
ornekle Eczacibagi Grubu, holding adina bir LinkedIn sayfasini yonetmektedir.
LinkedIn’de yer alan bu sayfanin mevcut iiye sayist 23.000’in iizerindedir. Ayni
zamanda, aktif ig ilanlarin1 LinkedIn {izerinden de yayinlamaktadir. Eczacibasi,
2013’te tecriibe aradig1 orta ve iist diizey pozisyonlarda yapilan segme ve yerlestirme
siirecinde her 10 kisiden birinin ise alimini LinkedIn araciligi ile gerceklestirmistir
(Akt.Tijen ve Erdut, 2002). Bu sonuglar yaninda bu sistemleri kullanmanin isveren

icin sagladig1 avantaj ve dezavantajlarin da iyi incelenmesi gerekmektedir.
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Avantaj ve dezavantajlarin olmasina ragmen isletmeler uygulamasi daha ucuz,
kullanmas1 daha kolay, biiyiik yetenekleri takip ve bulmasi daha kolay oldugu i¢in
ise alim stireglerinde sosyal medya araglarini kullanmaktadirlar.( Social Recruiting

Survey Results)

— o mmm——m e mm— e mm mmm e m i mm ) e m e e e

m TWITTER

B KURUMSAL BLOG

B FACEBDOK

¥ GOOGLE+ ve DIGERLERI

Sekil 3.2: Diinya Sirketlerini Sosyal Medya Kullanimi

Kaynak: Evlice, S. (2013, Temmuz). Fortune 500 Sirketlerinin Dijital Medya
Kullanimi http://aristolog.com/fortune-500-sirketlerinin-sosyal-medya-kullanimi/>

Grafik II’de goriildiigii gibi diinya sirketlerinin sosyal medya kullanim tercihleri
gosterilmistir. Tabloda ilk sirayr yogun kullanimi ile 385 gibi sayisal bir oran ile
Twitter en bas sosyal medya aract olmayr iistlenmektedir. Hedef kitlenin ve
miisterilerinin gbzii 6niinde bulunmay1 hedefleyen markalar bunu yaparken sosyal
medyaya olan tutumlarini degistirmeye baslamiglardir. Markay1 ¢ekici hale getirmek
icin sosyal medya araglar1 arasinda kullanici sayis1 bakimindan fark yaratan Twitter
sirketlerin cogunlukta tercih ettikleri sosyal ag aract olarak digerlerine fark
atmaktadir. Sosyal medyanin dogasina uygun kullanim ile diyaloglarin kurulmasina
izin veren Facebook ise 350 kurumun tercihi ile ikinci sirada bulunmaktadir. Sosyal
medya kanallarinin ilklerinden sayillan Kurumsal Bloglar ise 175’lik bir oran ile
iletisim kanallar1 arasinda diinya sirketleri tarafindan kullanilmaya devam ettigi
goralirken ¢ok az bir fark ile 171°lik bir paydada Googlet+ ve digerleri yer

verilmistir.
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Mayis —Haziran 2010 dénemi arasinda Job Vite’ 600 kisi ile online olarak sosyal
medya’nin ise alim sireclerinde kullanimu ile ilgili yaptigi anketin sonuclarina gore;
(Evlice, 2013)

1-Isletmeler %73,3 oraninda ise alim siireglerinde sosyal medya araglarin
kullanmaktadir.

2-Ise alim siireclerinde en sik kullanilan sosyal medya siteleri; %78,3 Linkedin,
%54,6 Facebook ve %44,8 oranla Twitter’dur.

3- Sosyal medya araciligi ile basarili ise alim yizdesi
%58, 1dir.
4- Sosyal medya araclari ile ise alim siiregleri %46,8 oraninda ise alim

sayisiyla olgilmektedir.

5- En fazla ise alim yapilan site %89,4 ile Linkedin’dir. 6-Markanin tanitimi
icin %85 oraninda Twitter kullanilirken, is ilanlarinin yayimlanmasi icin %65

oraninda Linkedin kullanilmaktadur.

7-Isverenlerin %46’s1 ise alim siireclerinde sosyal medyay: kullanmak icin daha fazla

harcama yapmaya baslamistir.

8-Sosyal medya aracilig ile ige alinan adaylarin kalite diizeyi 10 Uzerinden 6,86
olarak puanlanmaktadar.

9-Isletmelerin en ¢ok icinde bulunduklar: sosyal medya araci %62,4 ile Linkedin’dir.
Anket sonuclarinda da goruldigi gibi sosyal medya aracglarinin ise alim slireclerinde
kullanim1 ¢ok hizli bir sekilde yayginlasmaktadir. Fakat ¢cok hizli yayginlasan bu
akim igerisinde dogru kararlari verebilmek igin ¢ok iyi hazirlik ve planlama

yapilmasi gerekmektedir.

Sosyal medya destekleyicileri, is uygunlugunu belirlemek icin bir adayin sosyal ag
profilinde bulunan bilginin kullanilmas: hakkinda, asagidaki argiimanlar
sunmaktadir (Arthur, 2012):

¢ lsverenler, bir adaym genisletilmis profesyonel yasaminm icgine, daha byik

kavrayis kazanabilmektedir.
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¢ Sosyal medya arastirmalari, geleneksel referans yontemlerinden ¢ok daha fazla
bilgi saglamaktadir. Clnki onceki isverenler, kisinin adin1 lekelemek icin dava
edilme korkusuyla, isciler hakkinda herhangi bir bilgiyi ortaya atma konusunda
cok ketumdurlar.

¢ Sosyal paylasim siteleri, isverenin geleneksel kontroller yoluyla elde

edebileceginden ¢ok daha fazla bilgi saglar ve ¢ok daha kavrayicidir.

¢ Uygunsuz davranmig Orneklerinin, geleneksel referans kontrollerinden ziyade,

sosyal medya siteleri araciligiyla agiga ¢ikmas: daha muhtemeldir.

¢ Geleneksel referans kontrollerini yapmaktan ¢ok, sosyal aglari arastirmak cok

daha az zaman almaktadir.

Milyonlarca sayida en iyi egitimleri almis, yetkin ve c¢ok farkli niteliklere sahip
bireyler sosyal medya araclarini aktif olarak kullanmaktadir. isletmelerin de bu
ortamlara kayit olmalari, bu bireylerle iletisime gecebilmeleri igin ¢ok blyuk bir
firsat olarak gorulmektedir. Bu niteliklere sahip bireyler daha fazla ag odakl
olduklart ve surekli isleri hakkinda degerlendirmelerde bulunup islerini
sorguladiklar: icin bu kisiler ile iletisim halinde olmak isletmeler igin oldukga
degerlidir. Tarihte hicbir zaman ise alim sureclerinde potansiyel adaylara ulasmak ve
onlarla iletisime gegcmek gunumuzdeki kadar kolay olmamistir. En blyuk 3 sosyal
ag, igverenlere 10’larca 100’lerce hatta milyonlarca insanla iletisim kurma olanagi
saglamaktadir ve bu aglarin kurulmasi sureci ucretsizdir
www.booleanblackbelt.com). Kingfish Media’nin yapmis oldugu ankette, ankete
katilan isletmelerin %72’sinin hali hazirda bir sosyal medya stratejisi bulunmaktadir.
Sosyal medya stratejisi olmayan isletmelerin de %80’i de 12 ay igerisinde bir sosyal
medya stratejisi olusturmayr hedeflemektedir. Sosyal medya stratejisi olan
isletmelerin %75’ 12 ay icerisinde sosyal medya yatirmlarini arttirmayi

planlamaktadir.

Sosyal medya araclari ile ise alim ile sosyal agi birbirinden ayri dusiinmemek
gerekir. Ornegin pazarlama boliminin sosyal ag kanallarinda yaptig: aktiviteler
insan kaynaklari boliimiindn faaliyetlerini etkileyebilir. Ayni sekilde insan kaynaklar
boliminun sosyal aglarda yaptigi faaliyetlerden de pazarlama ve diger bolumler
etkilenebilir. Farkl: bir galigmanin sonuglarina gore sosyal medya araglarinin ise alim
streclerinde kullanilmasi1 surecinde takip edilmesi gereken adimlar ve dikkat

edilmesi gereken bazi konular asagidaki sekilde siralanabilir; (Social Recruitng
35



Trends & Strategies, http://blog.cachinko.com/blog/wp-content/uploads/

2011/01/2011-socialrecruiting-whitepaper.pdf

Bastan sona bir strateji belirlenmelidir. Sosyal medya araclar: ile ise alim taktik
degil, bir stratejidir. Bu yizden insan kaynaklar1 stratejisine bdtinlesmis hale
getirilmelidir. Kurum iginde sosyal medya araclarinin ise alimu ile ilgili bir strateji
olmalidir. Profiller ile kim ilgilenecek? Takipgiler ve diger paydaslar ile isletmenin
hangi bilgileri paylasilacak? Sosyal Medyadan beklentiler neler? gibi
konularhakkinda stratejiler énceden belirlenmeli ve uygulama bu stratejilere uyumlu

sekilde gerceklestirilmelidir.

Yapilan sosyal medya aktiviteleri 6lcimlenmeli ve takip edilmeli. Kariyer sitelerinin
tiklanma sayilari, alinan mesaj sayilari ve sosyal uygulama takip sistemleri bu
stireclerde kullanilabilir. Sosyal medya araclarmin basarili olabilmesi icin belirli bir
zaman ayirmak gerekir. Sosyal medya kullanimi oldukca maliyet etkin bir sistemdir
fakat kullannmima ayrilmasi gereken bir zaman bulunmaktadir. Uygulamay:

gerceklestirecek ¢alisanin ¢alisma planlar: bu konu dikkate alinarak gergeklesmelidir.

Sosyal medya araclar ile ise alim sirecleri gerceklestirilirken seffaf olunmalidir.
Sosyal medya diinyasinda seffaflik en verimli stratejidir. Isletme hakkindaki
yorumlar: ne kadar ¢ok dikkate alinirsa problemler daha kolay tespit edilebilir ve

stirec icerisindeki aksakliklar daha kolay giderebilinir.

Sosyal medya araglari is ilanlar1 gibi kullanilmamalidir. Sosyal medya kullaniminin
temelinde baglilik yatar. Sosyal medya diger Kisilerle iletisimi icerir. Bu ylzden

hangi iceriklerin paylasilacagi konusunda dikkatli planlama yapilmas1 gerekir.

Sosyal medya araclarmin kullanimi yayginlasmasindan énceki dénemde 6zge¢mis
gonderimi seklinde yapilan basvurularda genellikle 6zge¢misler gtincel olmadigindan
cogu zaman adaylar ile iletisime ge¢mek daha zor olmaktaydi. Sosyal ag icindeki
profiller yasayan dokiimanlar olduklar: icin adayin en gincel hali hakkinda bilgiler
icermektedir. Adayin nitelikleri, en son calistigi is hakkinda bilgiler, iletisim
bilgileri, varsa ortak arkadaslar, gibi bilgilere cok daha kolay ulasilabilmektedir
(Arthur, 2012). Aym konu isletmeler acisindan da gecerlidir. isletmelerin bu
araclarda bulunan profilleri uygun yonetildigi takdirde degisim ve gelisim
gostermektedir. Adaylar isletmelerin en giincel verilerini takip edebilir, isletmeler ile

ilgili bilgi edinebilirler.
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http://blog.cachinko.com/blog/wp-content/uploads/

“Ise alim sureclerinde kullanilabilecek sosyal medya araclar: degerlendirildigi zaman
genel anlamda popdlerligi yiksek olan sitelerin bu alanda da ilk siralarda yer aldigi
gorilmektedir. ise alim odakli kurulmus olan Linkedin haricinde Facebook gibi
sitelerin yogun olarak ise alim sureclerinde kullanildigi yapilan arastirmalar sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. ise alim siireclerinde yararlanilabilecek en buyik siteler su

sekilde siralanmaktadir” (http://jobsearch.about.com.)Linkedin

1. Facebook
2. Twitter
3. KODA
4. MySpace
5. Ning

6. Doostang

Ozetle soylemek gerekirse, sosyal medya ve insan kaynaklar iliskisinde her gegen
glin sayilar1 artan sosyal medya kullanicilari kendi istek ve ihtiyaclari dogrultusunda
belirli  doyumlar elde etmek amaciyla medya kanallarimi ve iceriklerini
secmektedirler. Yeni medya anlayisi ile birlikte firmalarin sosyal medyayi, tim insan
kaynaklari fonksiyonlarinda aktif bir sekilde kullanmak zorunda olduklarini, bu yolla
personel ve calisan ihtiyaclarmi hiz, maliyet ve kalite avantaji saglayarak tercih
ettikleri gorilmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar tarafindan yuritilen isveren
markas1 yapilanmasimin ve markaya yapilan yatirimin geri donisiiniin alinmasi
anlamina gelmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar: departmani ¢alisanlarinin sosyal
medyadan aday saglamalar: giinden gline artis gostermektedir.

3.6.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Sosyal Medya Tliskisi

Teknolojinin insan hayatina olan yansimalari gunden gline baskin bir karakter
kazanmaktadir. Teknolojik gelismeler etrafinda hayatin yeniden kurgulanmasi, yeni
tirde toplumsal iligkileri ve sosyal gerceklikleri de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu anlamda
teknoloji ve toplulugun giderek artan bir iliski icinde oldugu da gdzlenmektedir. Son
yillarda internet teknolojisinde yasanan gelismeler ve yeni sosyalizasyon alanlarinin
ortaya ¢ikmas: ile toplumlar farkl: bir yapiya dogru evrilmektedirler. internetin yeni
sosyal iligkiler icin bir zemin olarak belirmesi, yeni bir dil Gretirken, farkli kiltir ve

toplumlar icin bir etkilesim alan1 yaratmig, ayn1 zamanda da ortak hedefleri
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gerceklestirmek Uzere insanlara zaman ve mekandan bagimsiz olarak biraraya gelme
imkéan1 sunmustur. Sanal topluluklar (Virtual Community) ya da Online Topluluklar
(Online Community) olarak adlandirilan bu yeni ¢esit sosyallikler, tyelerini -hatta
uye olmayanlar: da kapsayarak- cesitli konular ve ilgiler etrafinda birlestirebiliyorlar.
Bu yeni tip sanal topluluklar, yiz yize gelisen ve karsiliklilik esasina dayali
gercektopluluklarin giici ve etkinligi ile kiyaslanabilir duzeyde tartisilmaktadir.
Ayrica surdarilebilirligi ve gercek hayata olan katkisi ile halen tartisma konusu
olmaktadir (Rheingold, Howard, 2000).

Farkli dénemlerde dogan ve cagin gereklilikleri ile bambaska kosullarda biylyen
kusak Uyeleri, yasama bakislarindan, teknoloji bagimliliklarina kadar pek cok farkli
konuda farkl karakteristik 6zelliklere sahiptirler.

Bunlar, Cizelge 3.2°de 6zellikleri belirtilen gelenekselciler, bebek patlamas: kusag,

x kusagi, y kusagi, z kusaklaridir (Denecli ve Denecli, 2012)
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Cizelge 3.2: Kusaklarin Karakteristik Ozellikleri, Karsilastirilmasi

Temel | Gelenekselcil | , 228K
Ozellikl or Patlamasi X Kusagi Y Kusagi Z. Kusag
er Kusag
- Otoriteye | -Otoriteye -Otoriteye -Otoriteye -Teknolojik
saygl ve stipheyle stipheyle guvensizlik, bagimlilik,
baglilik, yaklagma, | yaklasma ve -Gergekeilik, -Sorumluluk
-Disiplinli, - otoriteyi -Ekstrem eglence, | verildiginde
-Itaatkar, Iyimserlik | sorgulama - Sosyal biling, basariyla
-Resmiyet, : istegi, - Sonug odaklilik, | tamamlama,
- -Katilim -Siiphecilik, -Duygusallik. - Kiresel
Vatanseverlik, ve - Eglence, -Dijital yatkinlik, dinya
S - Ahlak miidahale, - Resmi - Degisim ve vatandasligi,
% kurallarma - olmama, farklilik, 7124 ¢evrim
§ saygl, Rasyonelli | -Duygusallik | - Fark yaratma, ici olma,
‘g - Kurallara K, ve - Ozgir ruh, -Siirekli baglh
E uyum. -Bencillik | rasyonelligin -Sabirsizlik, olma
§ (Ben dengesi, -Kiiresel bakis (connected),
Nesli), -Degisime agisi, -Sabirsizlik,
-Hirsht acik olma, -Sorumluluk alma | hemen isteme,
olma. -Farkliliklara istegi, -Ayn1 anda
kars1 hosgorii, | -Neden sorusu, birden fazla
-Yaratici -Ayn1 anda birden konuyla
yetenek sahibi fazla konuyla ilgilenebilme
olma, ilgilenebilme yetenegi,
-Bagimsizlik. yatkinligi. -Hiz.

Kaynak: Denecli, Ceyda ve Sevda Denecli (2012). Nabza Gore Serbet, Kusaga

Gore Etkinlik: Eglencenin Pazarlanmasi ve Kusaklar. Pi Dergisi, No. 2.

Gelenekselciler donemi gerek eglence gerekse teknoloji adina donemin en biiyiik

gelisimi televizyonun kullanilmaya baglanmasi olmustur. Televizyonsuz biiyiiyen ve

yasamlar1 boyunca karsilastiklar1 ilk teknolojik gelisme televizyon olan bu kusagin

tiyeleri diger kusaklar arasinda ‘teknolojiden en az anlayan kusak’ (Yelkikalan,

2010) unvanina sahiptirler. Aligkanliklarini degistirme konusunda oldukg¢a zorlanan
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Gelenekselciler her ne kadar isletmelerdeki yapiya uyum saglayabilmek adina

teknolojiye 1sinmaya c¢aligsalar da aligmalar1 oldukga gulic goriinmektedir.

Uzmanlarca, muhafazakar ve disiplinli Gelenekselciler’in g¢ocuklarindan olusan
Bebek Patlamasi kusagi iiyelerinin 1946-1964 yillar1 arasinda dogduklar
varsayllmaktadir. Bu kusak, 2. Diinya Savasindan hemen sonraki niifus patlamasi
yillarinda dogan 1 milyar bebekten otliri Baby Boomers kusagi olarak
isimlendirilmistir (Erden, 2013) Televizyon oniinde biiyiiyen ilk kusak olan Bebek
Patlamas1 Kusagi ¢cocuklari, diinyanin degisimini canli olarak izleyebilmisler, savasin
ve suikastlarin giicline taniklik etmislerdir. 3 Televizyonun yayilmaya baglanmasiyla
birlikte medya agisindan kitle tiiketimi de baslamistir ve televizyon sayesinde her
yerde ayni televizyon programlari, ayni haberler, ayn1 miizikler hatta ayni1 sakalarla

karsilasilir olmustur.

X Kusagi cocuklar1 game Boy benzeri video oyunlari ile evde oynayabilecekleri
Atari benzeri video oyunlarinin ortaya ¢iktig1 ve bu teknolojilerin {izerinde etkiler
biraktig1 goriilmektedir. S6z konusu etkilerin en Onemlilerinden biri de gelisen
teknolojiye alismaya baglamalaridir. elektronik iletisimi tercih eden X’ler igin is
yasamindaki baslica iletisim araci elektronik postalardir. E-postayr gerek is
yasamlarinda gerekse sosyal hayatlarinda biiyiik bir rahatlik olarak gdren ve e-
postanin degisimlerine ayak uyduran bu kusagin iiyeleri igyerinde telesekreterlere ve

sesli mesajlara da sicak bakmaktadirlar.

‘1980 sonrasinda dogan Y Kusagi internet teknolojisinden yararlanarak otoriter bir
yonetim tarzini ve is yerinde ¢alisma zorunlulugunu ortadan kaldirarak esnek bir
caligma ortami yaratmiglardir’’(Akdemir ve digerleri, 2003). Teknolojinin {iistiin
faydalar ile biiyiimiis bir kusak olarak hizli diistinme ve problemlere yeni ve inovatif
yontemlerle yaklasma gibi olumlu o6zellikler kazanmislardir. Basili kaynaklari
okumaktansa elektronik ortamda okumay1 ve telefon etmektense eposta ya da kisa
mesaj1 tercih eden Y Kusaginin bir isi ya da gorevi anlamlandirmasi ve séz konusu
isle ilgili kendisini anlatabilmesi i¢in grafikler, resimler ve gorseller biiyilk 6nem
tasimaktadir. Aligveriglerini internet ortamindan yapan, gazete ve dergilerini
cevrimici ortamlardan okuyup takip eden, internetten yemek tarifi bakan ya da direk
yemek siparisi veren, bankacilik islemlerini siirdiiren, sagliktan spora, egitimden
modaya pek cok konuda sanal diinyada arastirma yapan Y Kusagi’nin giiniiniin

onemli bir kismi bilgisayar karsisinda gegmektedir
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Cogunlugu X Kusaginin ¢ocuklari olan Z Kusag tiyeleri, teknolojiye aligmak yerine
teknolojinin i¢ine dogduklarindan ve heniiz bilinglerini dahi kazanmadan teknolojik
aygitlarla donatilmis olduklarindan bu kusak tam bir teknoloji kusagidir. Bu
Ozellikleri de goz Oniine alarak Z Kusagi i¢in; Dijital Yerliler, Medya Kusagi, .com
Kusagi(Akdemir, vd. 2003), iGen, Instant Online (Her Daim Online Kusak) gibi
isimlendirmeler yapilmaktadir. Ayrica yeni kusak teknoloji tutkunu halleriyle
bireysellesmeye gidecekleri ve yalnizlasma yasayacaklar i¢in ‘Yeni Sessiz Kusak’

olarak da adlandirilmaktadirlar (Strauss, Howe, 1991).

Siyasi ve ekonomik yapisi geregi uzun donem kendi igerisinde yasayan bir iilke
olarak Tirkiye, iletisim teknolojileri konusunda ilk adimlarim1 24 Ocak kararlar
sonrasinda atabilmistir. Her ne kadar ilk bilgisayarlarin iilkeye girisi 1960’1 yillara
denk gelse de bilgisayar kullanan kisi sayisinin azligi ve kurslarin 1980’11 yillara
kadar acilmayis1 bilgisayar teknolojisinin Tirk toplumu tarafindan kabul
gorememesine neden olmustur. 1980°1i yillarin ortalarinda giderek artan ekran
kiltiirii ve 24 Ocak kararlarinin etkisiyle kisisel bilgisayarlarin ithalatinin devlet
kontroliinden ¢ikmasi kisisel bilgisayar sayisinda artigi saglamistir. Bu donemden
sonra baglangicta devlet dairelerinde, gazetelerde ve ofislerde kullanim1 yayginlasan
bilgisayarlarin Tiirkiye icerisindeki gelisimi ve kullanimi biiyik bir ivme
kazanmistir. Bilgisayar kullannominin gelismesi internet teknolojisine Tirkiye
kapilarin1 agmis olmakla birlikte 1993 yilinda iilkeye gelen ilk internet baglantisinin,
yeniliklerin hemen kabul gérmemesi sonucunda 1997 yilina kadar ilgi gérmedigi
bilinmektedir. Bu noktada 1997 yilinin iilkemizdeki internet teknolojisi kullanimi
icin bir doniim noktas1 olarak goriilmesi miimkiindiir. Zira 1997 yilinda internete
baglanan 30 bin bilgisayar ve 250 bin kisi (Souici, Belkacem, Kilingaslan Tiilay,
2005) sayis1 1998’de 293 bin, 1999°da 580 bin, 2000 yilindan itibaren ise 1 milyon
785 bine ulagsmistir.470 2000 yilindan sonra siirekli hizli bir artis icerisinde olan Tiirk
internet kullanicisi sayisina dair veriler Cizelge 3’de gortlmektedir. Cizelge 3.3%e
gore 1998 yilinda 250 bin ile baslayan Tiirkiye internet kullanicisi sayis1 2008 yilina
gelindiginde 26 milyon 500 bini bulmustur.
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Cizelge 3.2: Turkiye’de 1997-2008 Yillar1 Arasi internet Kullanicist Yaklagik Rakamlari

1997-2008 Yillari Arasi internet Kullanicisi
Yaklasik Rakamlari (x1000)

30.250

25.250

20.250

15.250

10.250

5.250

250
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Turkiye'de 1997-2013 Yillar1 Arasi internet Gelisimi Yaklasik Rakamlar (x1000)

Kaynak: Giirsakal, Necmi (2009). Sosyal Ag Analizi, Dora Yayinlari.

Bu tarihten iilkemizde de tiim diinyada oldugu gibi internet baglantis1 genis bant

teknoljisi ile yapilmaya baslanmistir.

Insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda, gelisen teknolojinin meyveleri olarak
yasamimizda yer alan sosyal medya uygulamalari, ¢alisanlarla i¢ iletisim stratejisi
gelistirmek i¢in sosyal medyanin kullanimi; ¢alisanlara anlasilmasi kolay bir tutumla
ulasarak, bilgiden fayda saglanmasina olanak taninmasi ve gelen anlik geri
bildirimlerle, ¢alisanlarin duyurulara ve yeni faydali Onerilere olan tepkilerinin

gercek zamanl 6l¢iilmesi gibi bazi avantajlar sunmaktadir.

Sonug olarak giiniimiiziin artan rekabet ortaminda is yasaminin bireylerin zamaninin
onemli bir bolimiinii kaplamasi, giindemi takip etmek noktasinda zaman

kazandirabilecek uygulamalara yonelik ihtiyaci da beraberinde getirmektedir.

3.6.5. insan Kaynaklan Siireclerinde Sosyal Medyanin Yeri

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda sosyal medya, gelismis internet teknolojisine
dayanan yapisi ve sahip oldugu pek cok farkli ve yeni Ozellik ile kullanimi
artmaktadir. Ise alim siireglerinde insan kaynaklar1 sosyal medyay:1 daha fazla tercih

eder olmustur.

ABD’de sirketlerin %98’1 personel se¢im siireglerinde sosyal medya sitelerini
kontrol etmektedir(Bullhorn aragtirma sirketi). Bu arastirma verilerine gére personel

aramada Twitter ise %49 ile liciincii sirada yer alirken ikinci sirada %51 ile Facebook

42



takip etmektedir bu siralamada en iist sirada yer alan LinkedIn %98 ile basi

cekmektedir (Ciilciiloglu, 2013).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin sosyal medya kullanimi ile veriler incelendiginde ise
degisim ve gelismelerin artti§1 goriilmektedir. Insanlarin hayatinda kullanimi giin
gectikce artan sosyal medya kavrami insan kaynaklari birimlerinin de ilgilenmesi
gereken bir boyuta ulasmistir. Oncelikli olarak kurumlarin kariyer sayfalarini sosyal
medya sayfalariyla birlestirmeleri, sosyallesme yoniinde atilan ilk adimlar arasinda
siralanabilir. Kurumsal kariyer videolarinin Youtube’a veriliyor olmasi karsilasilan
orneklerdendir. Kurumlar sosyal medya ve aglarda kendilerini sadece marka
kimligini gosteren bir kullanici olarak degil aktif sekilde kullanan ve takip eden
konumuna getirmektedirler. Orgiitler bu asamada yeni iletisim platformlari
kulaniom amaglh kendi icinde yeni bir ekip olusturarak ya da dis kaynaklardan

yararlanarak yonetmeye baslamislardir (Bora, 2011).

Sosyal medyada yer alan kisisel uygulama alanlar1 ile kisilerin kendilerine ait bilgi
veya dokiimanlar1 arkadaglar1 ile hizli paylasma imkéni bu yeni medyanin hizla
yayillmasina sebep olmaktadir. Firmalar segme ve yerlestirme siireclerinde sosyal
medyay1 potansiyel adaylara ulasma ve bu adaylarin 6zge¢cmis ve profillerini
goriintiilemek amaciyla kullanmaktadirlar. LinkedIn kullanicilar1 6zgegmislerini ve
is alanlarini site lizerinden paylagmakta ve sirketlerin insan kaynaklari ¢alisanlariyla
iletisime ge¢mektedirler. Personel ihtiyact olan sirketler de bu 6zgegmisleri
inceleyerek tercihlerini yapmaktadirlar. LinkedIn iizerinden ¢alisan aramanin en
biiyiik avantaji herhangi bir maliyetinin olmamasidir. Ozellikle Ust diizey yonetici
pozisyonlarinda bir insan kaynag: sirketi ile ¢alismak ¢ok masrafli olabilir. insan
kaynaklar sirketleri iist diizey pozisyonlar i¢in oldukga yliksek iicret istemektedirler.
LinkedIn Gzerinden ise milyonlarca profesyonele herhangi bir Ucret ddemeden

ulasilabilmektedir.

Ozel istihdam biirolar1 veya se¢gme yerlestirme danismanlik firmalar1 yerine Linkedin
araciligiyla personel bulmanin baska bir avantaji ise insanlarin Linkedin’de
yaymladiklari profillerinde daha diiriist olmalaridir. Cornell Universitesi’nin bu konu
lizerine yaptigi bir arastirmada gore, Linkedin 0zge¢mislerinde daha az yalan
sOylendigi ortaya ¢ikmistir. Burada ki diirlistliiglin temel sebebi ise herkese agik
yayinlanan bu profillerde yazilacak yanlis bilginin, referanslar veya arkadaslar

tarafindan da fark edilebilecek olmasidir. Calisan arayan sirketler i¢in de bu cok
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biiylik bir avantaj saglamaktadir. Bu konuyla ilgili olarak Accu-Screen’in ABD’de
yaptig1 arastirmaya gore, incelenen Ozge¢mislerin  %53’inde dogru bilgi
icermemektedir. Ozgegmislerin %78’inde yanlis yonlendirme bulunurken, %21’inde

egitim konusunda yalan sdylendigi goriilmektedir (Ciilctiloglu, 2013).

Bu yiizden sirketler ise almada normal 6zge¢misin yaninda sosyal medya profillerini
de incelemektedir. Ayrica LinkedIn aktif olarak is aramayan ama yeni firsatlara da
acik olan profesyonellere ulasma konusunda da alternatif bir kanal olarak 6n plana
cikmaktadir. Sosyal medyay1 sadece bir 6zgecmis deposu olarak gérmek, bu kanalin
yetersiz kullanilmasi anlamina gelmektedir. Cogu isletme sosyal medyayr ayni
zamanda adaylarin  profilleri ile Ozgeg¢mislerini  kontrol etmek i¢in
kullanabilmektedir. Bu, referans kontroliinden daha zahmetsiz bir metot olarak
gorlliirken, zaman zaman daha giivenilir olabilecegi kabul edilmektedir. Aymn
sekilde diger onemli bir husus ise adaylarin kendi profesyonel yasamlari ve
0zge¢misleri konusunda en diirlist olduklar1 yerlerden birinin sosyal medya
olmasidir. Bu durum igverenleri ve insan kaynaklar1 uzmanlarini bu kanala

yonlendirmektedir (Arthur, 2012).
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Arastirmanin Amaci

Ortaya c¢ikisindan bugiine insan kaynaklar1 yoOnetiminin gelisim siireci
incelendiginde; baslangicta “personel yonetimi” adi altinda, sirketin istihdam ettigi
personeli ilgilendiren pek cok fonksiyonu bir arada yiiriiten bir birim anlamui tasidigi,
ancak gilinlimiize dogru geldik¢e bu etiketten siyrilip, i¢cinde barindirdigi her bir
fonksiyon icin ayr1 ayri birimleserek, bu birimlerden olusan baghi bagina bir
departman haline geldigi goriilmektedir. Bu gelisim diinya capinda, toplumsal
kiltiiriinden beslenerek ortaya ¢ikmis tiim orgiit kiiltiirlerinde kabul goérmiis ve her
bir orgiitiin kendi organizasyon yapisinda “insan kaynaklar1” ad1 altinda bir “ydnetim
birimi” olusturulmustur. Bu gelisim ile insan kaynaklar1 yonetiminin, isletmelerin

yonetiminde personel yonetiminin 6tesinde bir yeri oldugunu ortaya konulmustur.

Tipki organizasyon yapilarinin farkli olmasi gibi, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi
ve yapist da iilkeler arasinda farklilik gostermektedir. Bu farklilik temelde Ulkelerin
sosyal, ekonomik, yasal ve Kkiiltiirel yapilarmin birbirinden farkli olmasindan
kaynaklanmaktadir. Yine bu sebepledir ki, insan kaynaklar1 ydnetimi
fonksiyonlarinin uygulanmasi da iilkeden iilkeye degisiklik gostermektedir. Bu
alanlardan biride sosyal medyadir. Sosyal medyanin ise alim siirecindeki rolii ile
ilgili yaptigimiz bu arastirma kapsaminda bes ana boliim altinda bagliklandirma
yapilmis olup oOncelikli olarak IKY ele alinmis ve giiniimiiz insan kaynaklari
uygulamalan acgiklanmistir. Calisma boyunca ayrica internetin tarihsel gelisimi ve
gecirdigi evreleri irdelenmistir. Genelden 6zele dogru gidilerek sosyal medya araglari
incelenmis ve tek tek detaylandirilmigtir. Son boliimde ise sosyal medyanin insan

kaynaklar1 yonetiminde kullanilist incelenmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin “ise alma” islevinin konu edildigi bu calismada,
yukarida bahsi gecen ‘“uygulamada” ele alinmak istenmis; calismaya, “insan
kaynaklar1 yonetiminde ise alma yontemlerinin Istanbul Avrupa Bolgesi
Perakende (Tekstil ) Sektdrinde uygulamasinin nasil oldugu” sorusu ile yon

verilmeye ¢alisilmistir.
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4.2. Arastirma Metodolojisi

Bu béliimde, tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve bu asamalarda
yapilan islemler belirli bir hiyerarsik diizen igerisinde sunulmustur. Dolayisiyla bu
stire¢ su bilgileri kapsamaktadir: Arastirmanin amaci, arastirmanin 6rneklemine ait
temel karakteristikler, demografik veriler, arastirma anketinin hazirlanmasi ve
verilerin toplanmasi, verilerin analizi, hipotezleri test etme amaciyla yapilan analizler

neticesinde hipoteze yonelik elde edilen bulgular.

4.3. Arastirmamn Tiiri

Aragtirmada daha ¢ok katilimcilarin demografik 6zelliklerinin, sosyal medya
kullamm aliskanliklarmin ve isletmelerin Insan Kaynaklar1 fonksiyonu acisindan
sosyal medyanin roliiniin ortaya ¢ikarilmasina yonelik tanimlayict istatistikler

kullanilmistir.

4.4. Veri Toplama Yontem ve Araci

Anketteki Olceklerin olusturulmasi i¢in genis bir literatiir aragtirmasi yapilmis ve
literatiir taramasinda kaynaklarin gilincel olmasina ve uluslararasi alanda genel kabul
gormiis olmasina dikkat edilmistir. Olgekler, degiskenlerin teorik ve operasyonel
tanimlarina uygun ifadeler iceren, gecerlilik ve giivenilirlikleri daha Onceki

calismalarda onaylanmis sorulardan olusturulmustur.

Bu aragtirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°li Likert tutum 06lcegi
kullamlmistir. Anketteki Sosyal Medyanmn Insan Kaynaklarm da Ise Alm
Stirecindeki Etkisi ve Rolii ile ilgili ifadelere dair degerlendirme segenekleri su
sekildedir: 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum. Anketteki Sosyal Medya Kullanim siklig1
ile ilgili ifadelere dair degerlendirme segenekleri de su sekildedir: 1- Cok Kullaniriz,
2- Sik Kullaninz, 3- Bazen Kullaniriz, 4- Nadiren Kullaniriz 5- Hi¢ Kullanmayiz.

Asagida bu Olgekler ayrintili olarak agiklanmistir.

4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul Avrupa bolgesi tekstil perakende sektorii firmalari
olusturmaktadir. Ancak evrenin tiimiini gozlemlemek zaman ve biitge kisitlar

nedeniyle miimkiin olmadigindan kolayda drnekleme yontemiyle evreni iyi temsil
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ettigi ongoriilen 66 IK yoneticisi, 6rneklem grubu olarak belirlenmistir. Amaca
uygun ve arastirmacinin siibjektif yargilarindan uzak olacak bigimde tesadufi
olmayan ornekleme yontemleri ile olusturulmus bir 6rneklemden, tesadiifi 6rnekleme
yontemlerine gore olusturulmus bir 6rneklemden daha iyi sonuglar almak olasidir

(Yikselen, 2006).

Cizelge 4.1: Cinsiyete Gore Dagilim

N Yizde
Erkek 23 34,8
Kadin 43 65,2
Toplam 66 100,0

Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi arastirildiginda, grubun %34.8’inin erkek,
%65.2’sinin kadin oldugu goriilmiistiir. Sézkonusu dagilim arastirmaya katilan 1K

personelinin agirlikli olarak kadinlardan olustugunu gostermektedir.

Cizelge 4.2: Yasa Gore Dagilim

N Ylzde
25-30 25 37,9
31-35 21 31,8
36-40 7 10,6
41-45 9 13,6
46ve Uzeri 4 6,1
Toplam 66 100,0

Katilimeilarin biiytik kismi %37.9 orani ile 25-30 yas arasindaki galisanlardan
olusmaktadir. Bunu %31.8 ile 31-35 yas arasindakiler, %13.6 ile 41-45 yas
arasindakiler, %10.6 ile 36-40 yas arasindakiler izlemektedir. En diislik oran %6.1 ile

yasi en ileri gruba aittir.
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Cizelge 4.3: Egitime Gore Dagilim

Yizde
Doktora 4 6,1
Lisans 27 40,9
Lise 2 3,0
Yuksek Lisans 32 48,5
On Lisans 1 1,5
Toplam 66 100,0

Katilimeilarin egitim diizeylerine gore dagilimi arastirildiginda, grubun %48.5’inin
yuksek lisans, %40.9’unun lisans, %6.1’inin doktora, %3’Undn lise ve %1.5’inin 6n
lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin neredeyse tamami lisans ve

tizerinde bir egitim diizeyine sahiptir.

Cizelge 4.4: Medeni Duruma Goére Dagilim

N Ylzde
Bekar 40 60,6
Evli 26 39,4
Toplam 66 100,0

Katilimcilarin medeni duruma goére dagilimi arastirildiginda, grubun %60.6’siin

bekar, %39.4’{iniin evli oldugu goriilmiistir.
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Cizelge 4.5: Goreve Gore Dagilim

N Yizde

1 1,5
Egitim Planlama Uzmani 1 15
egitim planlama yetkilisi 1 1,5
Finans 1 1,5
Halkla Iliskiler ve Kalite 1 15
Direktori
I¢c Denetim Uzamani 1 1,5
IK UZMAN YRD. 1 1,5
ik uzmani 1 15
insan kaynaklar1 personeli 1 1,5
insan kaynaklar1 uzman 1 15
insan kaynaklari uzmani 1 15
Insan Kaynaklart Uzmani 4 6,1
Insan Kaynaklar1 Yoneticisi 25 37,9
IS ORTAGI 1 1,5
Isyeri Sahibi 1 1,5
kalite yoneticisi 2 3,0
uzman 1 15
UZMAN 1 1,5
uzman yardimeisi 1 15
Uzman Yardimcisi 2 3,0
Yazilimei 1 15
Yonetici 15 22,7
Yonetici, Isyeri Sahibi 1 1,5
Toplam 66 100,0

Cizelge 4.5’te detayli olarak katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumda hangi goreve sahip
olduklarmna iligskin dagilim yer almaktadir. Genel bir ifade ile %37.9’luk grubun IK
Yoneticisi ve %22.7°lik grubun Yonetici oldugu gozlemlenmis ve katilimcilarin

c¢ogunun yonetim kademesinde yer aldig1 dikkat ¢ekmistir.

Cizelge 4.6: Gorev Siiresine Gore Dagilim

N Yilzde
1-3 29 44,6
4-6 19 29,2
7-9 8 12,3
9 ve Uzeri 9 13,8
Toplam 65 100,0
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Katilimcilarin gorevlerinde ne kadar siiredir bulunduklar1 aragtirildiginda, %44,6’s1
1-3 yil arasi, %29,2’si 4-6 yil arasi, %12,3’i 7-9 yil arast ve %13,8’1 9 yildan uzun

siireyle gorev yapmaktadir.

Cizelge 4.7: Personel Sayisina Gore Dagilim

N Yuzde
1-49 1 1,5
50-100 10 15,2
101-150 3 4,5
151-200 6 9,1
201-300 8 12,1
300,00 ve Uzeri 38 57,6
Toplam 66 100,0

Katilimcilarin  gérev  yaptiklart  kurumlarin  personel sayisina gore dagilimi
incelendiginde, kurumlarin %1,5’inde personel sayis1 1-49 arasinda, %15,2’sinde 50-
100 arasinda, %4,5’inde 101-150 arasinda, %9,1’inde 151-200 arasinda, %12,1’inde
201-300 arasinda ve %57,6’sinda 300 ve iizerinde personel bulunmaktadir. Bu

dagilim kurumlarin ¢ogunun biiyiik 6l¢ekli oldugunu gostermektedir.

Cizelge 4.8: Personel Ortalama Calisma Siiresine Gére Dagilim

N Yizde
1-3 31 47,0
4-6 25 37,9
7-9 8 12,1
9ve Uzeri 2 3,0
Toplam 66 100,0

Kurumlarda personelin ortalama ne kadar siireyle calistigi arastirildiginda,
kurumlarin %47,0’sinde 1-3 yil, %37,9’unda 4-6 yil, %12,1’inde 7-9 yil ve
%3,0’linde 9 y1l ve lizeri siireyle personel calistirdiklar1 goriilmiistiir. S6z konusu

oranlar personelin istihdam siiresinin kisa oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 4.9: Sosyal Medya Kullanimina Gére Dagilim

N Yizde
Evet 65 98,5
Hayir 1 1,5
Toplam 66 100,0

Cizelge 4.9’a gore, kurumlarin  %98.5’inin sosyal medya hesabi oldugu, %1.5’inin

olmadig1 goriilmektedir. Bu sonug, kurumlarin neredeyse tamaminin sosyal medya

hesaplarini kullandigin1 gostermektedir.

Cizelge 4.10: Yeni Personel Temin Etme Araglarina Gore Dagilim

Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, Terfi, I¢ Transfer,

Yuzde
Cesitli [lanlarla ve Bireysel Basvurularla 7,6
Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Egitim Kurumu veya 1,5
Mesleki Kuruluslardan, Terfi, I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri,
Universite Aktiviteleri, Sirket Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araclar
Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Kariyer Web Siteleri 15
Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Kariyer Web Siteleri, 15
Sosyal Medya Aragclari
Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Kariyer Web Siteleri, Sirket 3,0
Kariyer Sitesi
Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Kariyer Web Siteleri, Sirket 1,5
Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araglari
Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Kariyer Web Siteleri, 15
Universite Aktiviteleri, Sirket Kariyer Sitesi
Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket i¢i Referanslar 4,5
Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket i¢i Referanslar, 1,5
Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, Sosyal Medya
Araglarim1 Kullanarak, Terfi, I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Sirket
Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araglari, Hepsi
Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 15
Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, Sosyal Medya
Araglarin1 Kullanarak, Terfi, I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri,
Universite Aktiviteleri, Sirket Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araglari,
Hepsi
Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 1,5
Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, Terfi, I¢ Transfer,
Kariyer Web Siteleri
Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 15
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Kariyer Web Siteleri, Universite Aktiviteleri, Sirket Kariyer Sitesi,
Sosyal Medya Araglari

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 3 4,5
Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, Terfi, I¢ Transfer,

Kariyer Web Siteleri, Universite Aktiviteleri, Sirket Kariyer Sitesi,

Sosyal Medya Araclari, Hepsi

Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 1 1,5
Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, Terfi, Kariyer Web

Siteleri

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, I¢ 3 45
Transfer, Kariyer Web Siteleri

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 4 6,1
Kariyer Web Siteleri

Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 1 1,5
Kariyer Web Siteleri, Sosyal Medya Araglar1

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 1 15
Kariyer Web Siteleri, Sirket Kariyer Sitesi

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, 1 15
Kariyer Web Siteleri, Sirket Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araglari

Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket i¢i Referanslar, 1 1,5
Sosyal Medya Araglari

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, Terfi, | 1 15
I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, Terfi, | 1 15
I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Sirket Kariyer Sitesi

Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket i¢i Referanslar, Terfi, | 1 1,5
I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Sirket Kariyer Sitesi, Sosyal Medya

Araglar1

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, Terfi, | 1 15
I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Universite Aktiviteleri

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, Terfi, | 1 15
I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Universite Aktiviteleri, Sirket

Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araglari

Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket i¢i Referanslar, Terfi, | 1 1,5
I¢ Transfer, Sosyal Medya Araglari

Cesitli Tlanlarla ve Bireysel Basvurularla, Sirket I¢i Referanslar, Terfi, | 1 15
Kariyer Web Siteleri, Universite Aktiviteleri, Sirket Kariyer Sitesi,

Sosyal Medya Aragclari

Cesitli Ilanlarla ve Bireysel Basvurularla, Terfi, Kariyer Web Siteleri, | 1 15
Sirket Kariyer Sitesi, Sosyal Medya Araglari

Hepsi 10 15,2
I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Sosyal Medya Araglari 1 1,5
Kariyer Web Siteleri 1 1,5
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Kariyer Web Siteleri, Sosyal Medya Araglar1 2 3,0
Sosyal Medya Araglari 1 1,5
Sirket I¢i Referanslar 1 1,5
Sirket I¢i Referanslar, Egitim Kurumu veya Mesleki Kuruluslardan, 1 15
Terfi, Kariyer Web Siteleri

Sirket I¢i Referanslar, I¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri, Universite 1 1,5
Aktiviteleri

Sirket I¢i Referanslar, Kariyer Web Siteleri 1 15
Sirket I¢i Referanslar, Kariyer Web Siteleri, Sirket Kariyer Sitesi, 1 15
Sosyal Medya Aragclari

Sirket I¢i Referanslar, Sosyal Medya Araglarin1 Kullanarak, Kariyer 1 1,5
Web Siteleri

Sirket I¢i Referanslar, Terfi, i¢ Transfer, Kariyer Web Siteleri 1 1,5
Sirket I¢i Referanslar, Terfi, Kariyer Web Siteleri, Sirket Kariyer 2 3,0
Sitesi, Sosyal Medya Araclari

Toplam 66 100,0

Cizelge 4.10°da kurumlarin yeni personel temin ederken hangi araglara bagvurdugu

ve bunlara iliskin yiizdelik dagilim yer almaktadir. Ara¢ se¢iminde sinirlama

olmadigindan miimkiin segeneklerin farkli kombinasyonlar1 kurumlarca tercih

edilmektedir. Ilgili yiizdeler Tablo 10’dan incelenebilir.

Cizelge 4.11: IK Departmaninin Kullandig1 Sosyal Medya Aglarina Gore Dagilim

N Yuzde
: 1 1,5
Facebook 5 7,6
Facebook, Linkedin 7 10,6
Facebook, Linkedin, Google+ 1 1,5
Facebook, Linkedin, Google+, Instagram 1 1,5
Facebook, Linkedin, Instagram 2 3,0
Facebook, Twitter 5 7,6
Facebook, Twitter, Linkedin 17 25,8
Facebook, Twitter, Linkedin, Google+ 2 3,0
Facebook, Twitter, Linkedin, Google+, 8 12,1
Instagram
Facebook, Twitter, Linkedin, Google+, 1 1,5
Instagram, Youtube
Facebook, Twitter, Linkedin, Instagram 4 6,1
Facebook, Twitter, Pinterest, Instagram 1 1,5
HAYIR 1 1,5
Hicbiri 1 1,5
Linkedin 9 13,6
Toplam 66 100,0
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Sosyal medya aglarinin hangilerinin ilk sirada tercih edildigi arastirildiginda,
katilimcilarin birden fazla araci birlikte kullandig1 goriilmektedir. Ancak ilk sirada

agirlikli olarak Facebook yer almaktadir.

Cizelge 4.12: IK Ise Alim Siirecinde Sosyal Medya Kullanim Siiresine Gére Dagilim

N Yizde
1 16 24.2
2-3 20 30,3
4-5 7 10,6
5-6 4 6,1
6 ve Uzeri 19 28,8
Toplam 66 100,0

Cizelge 4.12 incelendiginde kurumlarin %24,2’sinin 1 yildir, %30,3 {iniin 2-3 yildir,
%10,6’sm1n 4-5 yildir, %6,1’inin 5-6 yildir ve %28,8’inin 6 yildan uzun siiredir IK

ise alim siirecinde sosyal medyay1 kullandig1 goriilmektedir.

Cizelge 4.13: IK Departmani Sosyal Medya Kullamim Siklig1

Soru No N Ortalama  Std. Sapma
1 66 3,1515 1,35013
2 66 2,5909 1,46736
3 66 3,6061 1,37984
4 66 2,1364 1,43459
5 66 1,6364 1,19790
6 37 1,8108 1,35068
7 66 3,1061 1,42644
8 66 2,7576 1,52981
9 66 3,1515 1,52156

10 66 2,1667 1,44204
11 66 1,6970 1,16315
12 37 1,9730 1,32259
13 66 2,6970 1,32398
14 66 2,3485 1,43036
15 66 3,5000 1,45972

Cizelge 4.13’te yer alan sorulara verilen cevaplar; Cok sik, sik, bazen, nadiren ve hig
olmak iizere 5 siktan olusmustur. Ilgili seceneklere sirasiyla 5, 4, 3, 2 ve 1 degerleri
atanarak 5 {zerinden ortalamalar hesaplanmistir. Her bir soruya iliskin

degerlendirme bu dogrultuda yapilmistir. Buna gore:
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“Insan kaynaklar1 yoénetimine iliskin olarak “Ise Alim Siirecinde’
Facebook’u  kullanim sikhigimizi belirtiniz.” O6nermesine katilimcilarin
verdigi ortalama puan 5 {lizerinden 3.1 olarak hesaplanmistir. Bu deger “bazen

kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yoénetimine iliskin olarak “Ise Alim Siirecinde’
Twitter’1 kullanim sikhigimiz1 belirtiniz.” 6nermesine katilimeilarin verdigi
ortalama puan 5 lizerinden 2.59 olarak hesaplanmistir. Bu deger 3’e ¢ok

yakin oldugundan yine “bazen kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak “Ise Alim Sirecinde’
Linkedin’i kullanim sikhigimmiz1 belirtiniz.” Onermesine katilimcilarin
verdigi ortalama puan 5 lizerinden 3.6 olarak hesaplanmistir. Bu deger 4’

yakin oldugundan “sik kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak “Ise Alim Siirecinde’
Google +’1 Kkullamm sikh@imz belirtiniz.” Onermesine katilimcilarin
verdigi ortalama puan 5 iizerinden 2.1 olarak hesaplanmistir. Bu deger

“nadiren kullanirz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yoénetimine iliskin olarak “Ise Alim Siirecinde’
Instagram’s kullamm sikh@imzi belirtiniz.” Onermesine katilimcilarin
verdigi ortalama puan 5 {izerinden 1.6 olarak hesaplanmistir. Bu deger yine

“nadiren kullanirz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak ¢Referans Arastirma
Siirecinde’” Facebook’u kullamm sikhigimizi belirtiniz.”  Onermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 1.8 olarak hesaplanmuistir.

Bu deger “nadiren kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan Kkaynaklar1 yonetimine iliskin olarak ¢Referans Arastirma
Siirecinde’” Twitter’t kullamm sikh@mizi  belirtiniz.” 0nermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 3.1 olarak hesaplanmustir.

Bu deger “bazen kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan Kkaynaklar1 yonetimine iliskin olarak ¢Referans Arastirma
Siirecinde’” Linkedin’i kullanim sikhgmzi belirtiniz.”6nermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 2.8 olarak hesaplanmustir.

Bu deger “bazen kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak ¢Referans Arastirma
Siirecinde’” Google +’1  kullanim sikhgmmzi belirtiniz.”0nermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 3.1 olarak hesaplanmuistir.

Bu deger yine “bazen kullaniriz” goriislinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak ¢Referans Arastirma
Siirecinde’” Instagram’i  kullanim sikhgmmizi belirtiniz.”0nermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 2.2 olarak hesaplanmuistir.

Bu deger “nadiren kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak °’Aday Havuzu Olusturma
Siirecinde’” Facebook’u  kullamm sikhgimizi belirtiniz.” Onermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {lizerinden 1.7 olarak hesaplanmistir.

Bu deger “nadiren kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak °’Aday Havuzu Olusturma
Siirecinde’” Twitter’ kullanim sikhigimmizi belirtiniz.” 0Onermesine
katilimcilarin - verdigi ortalama puan 5 iizerinden yaklasik 2 olarak

hesaplanmistir. Bu deger “nadiren kullanirz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak °’Aday Havuzu Olusturma
Siirecinde’” Linkedin’i kullanim sikhgmizi belirtiniz.”  6nermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 2.7 olarak hesaplanmistir.

Bu deger “bazen kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak °’Aday Havuzu Olusturma
Siirecinde’” Google +’1 kullammm sikhgmzi belirtiniz.” 0nermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 2.3 olarak hesaplanmuistir.

Bu deger “nadiren kullaniriz” goriisiinii temsil etmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak °Aday Havuzu Olusturma
Surecinde’” Instagram’t  kullamim sikh@mizi belirtiniz.” Onermesine
katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden 3.5 olarak hesaplanmustir.

Bu deger 4’e yakin oldugundan “sik kullaniriz” goriislinii temsil etmektedir.
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Cizelge 4.14: Sosyal Medyanin Insan Kaynaklarinda ise Alim Siireci Uzerindeki Rolii ve
Etkisi

Soru No N Ortalama Std. Sapma
S1 66 3,6364 1,00210
S2 66 3,6061 1,05070
S3 66 3,4697 1,02612
S4 66 3,5152 ,99603
S5 66 3,2424 1,03865
S6 66 2,9091 1,07742
S7 66 3,6061 97474
S8 66 3,3788 1,16044
S9 66 3,4001 1,03741

S10 66 2,9848 1,07406
S11 66 3,4545 1,02555
S12 66 3,5758 ,89547
S13 66 3,4848 1,02646
S14 66 3,4848 1,12650
S15 66 3,8182 1,23922

Asagidaki dnermeler 5°li Likert dlgegine gore hazirlanmustir. Onermelere katilma
dereceleri 1 ile 5 arasinda degismekte, 1; kesinlikle katilmiyorum, 2; katilmiyorum,
3; kararsizim, 4; katiliyorum ve 5; kesinlikle katiliyorum goriisiinii temsil etmektedir.
Dolayistyla ortalama puanlar 5 iizerinden hesaplanarak bulunan deger 6l¢egin hangi

noktasina yakinsa o goriisii temsil edecektir. Buna gore:

1. “Sosyal medya kullamm aday havuzu olusturulmasimi olumlu yoénde
etkilemistir.” onermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden
yaklagik 3.6 olarak hesaplanmistir. Bu deger 5°1i Likert ol¢egine gore

katiliyorum ifadesini temsil etmektedir.

2. “Sosyal medya kullammm ise alim performansimzi olumlu yoénde
etkilemistir.” 6nermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden
3.6 olarak hesaplanmigtir. Bu deger yine katiliyorum ifadesini temsil
etmektedir.

3. “Sosyal medya kullammmi, aday havuzundaki personelin Kkalitesini

artirmistir” onermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden 3.5
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10.

11.

olarak hesaplanmistir. Burada da “katiliyorum” ifadesine ulagilmis ve

cekimserlik egilimi olsa da olumlu goriisiin hakim oldugu anlagilmistir.

“Sosyal medya kullammmm aday havuzundaki personelin cesitliligini
artirmistir.” Oonermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden
3.5 olarak hesaplanmigtir. Bu deger katiliyorum goriisiinii temsil etmekle

birlikte hafif bir ¢ekimserlik egilimine de isaret etmektedir.

“Sosyal medya kullanimi ise alim maliyetlerinde oOnemli tasarruf
saglamistir.” Onermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden
3.2 olarak hesaplanmistir. Bu deger olumluya dogru bir ¢ekimserlik egilimini

temsil etmektedir.

“Sosyal medya Kkullanimi personelin isten ayrilma oramimizi
diisiirmiistiir.” 6nermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 lizerinden

2.9 olarak hesaplanmistir. Bu deger ¢ekimserlik ifadesini temsil etmektedir.

“Sosyal medya kullanim yetenekli ¢alisanlarin kuruma kazandirilmasini
saglamistir.” Onermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden
3.6 olarak hesaplanmigtir. Bu deger “katiliyorum” goriisiinii temsil

etmektedir.

“Sosyal medya kullanimi referans arastirmasi ve kontrol siirecini iyi
etkilemistir.” 6nermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden
3.4 olarak hesaplanmistir. Bu deger olumluya dogru bir ¢ekimserlik egilimini

temsil etmektedir.

“Sosyal medya kullanim isletmenin stratejik gelisimini olumlu yonde
etkilemistir.” onermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden
3.4 olarak hesaplanmistir. Burada da yine olumluya dogru bir ¢ekimserlik

egilimini gézlemlenmektedir.

“Sosyal medya kullanimi ise uygun nitelikli eleman ile is kazalari
azaltmistir.” 6nermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden 3

olarak hesaplanmistir. Bu “cekimserlik” goriisiinii temsil etmektedir.

“Sosyal medya kullanimiyla isletmeye basvuru yapan aday sayisi

artmistir.” onermesine katilimecilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden 3.5
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12.

13.

14.

15.

olarak hesaplanmistir. Bu deger olumluya dogru bir ¢ekimserlik egilimini

temsil etmektedir.

“Sosyal medya kullanomiyla isletmeye basarih ise alimlar
gerceklesmistir.” Onermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5
tizerinden 3.6 olarak hesaplanmistir. Bu deger “katiliyorum” goriistini temsil

etmektedir.

“Sosyal medya kullanimiyla hedef Kitleden yapilan basvuru sayisi
artmustir.” 6nermesine katilimeilarin verdigi ortalama puan 5 iizerinden 3.5

olarak hesaplanmistir. Bu deger “katiliyorum” goriistinii temsil etmektedir.

“Sosyal medya kullannmiyla adaylarin isletme ile ilgili bilgi seviyeleri
artmustir.” 6nermesine katilimecilarin verdigi ortalama puan 5 Uzerinden 3.5

olarak hesaplanmistir. Bu deger “katiliyorum” goriisiinii temsil etmektedir.

“Sosyal medya kullanimiyla isveren markast olumlu yonde
etkilenmistir.” 6nermesine katilimcilarin verdigi ortalama puan 5 {izerinden

3.8 olarak hesaplanmistir. Bu deger “katiliyorum” goriisiinii temsil etmektedir
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5. SONUC

Kiltirel, sosyo - ekonomik ve teknolojik agidan tiim diinyanin giin gectikge
biitiinlestigi siire¢ olarak adlandirilan “Kiiresellesme” olgusu, iletisim platformlarini
etkisi altina alarak sanal diinyanin gercekligi iizerine yogunlastigi goriilmektedir.
Internet kullanimu iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde “yalmzlik” kavraminin
ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda gelinen son noktada diinya genelinde yogun bir
sekilde internet tabanli iletisim araglarinin kullandigi saptanmistir. Kullanilan bu
araclar aym1 zamanda kisileri bireysellestirmektedir. Internetin  kisileri
bireysellestirdigi noktada sosyo - psikolojik etkisi ile diger insanlar arasinda popiiler
olma arzusu yasanan temel celiskidir. Bilgi ve teknoloji ¢agi olarak adlandirilan
giinlimiiz diinyas1 bireylerin gercek hayattan yaptiklari alintilar ile sanal alemde
olusturduklar1 aktiviteler olarak incelenmesinde fayda wvardir. Tiim bunlarin
sonucunda belki de en basinda kisilerin bu mecralarda yer almaya basladiklari
saptanmugtir. Internet kullanimiin olumlu ve olumsuz etkilerinin oldugu yadsimamaz
bir gercektir. Diinya genelinde yasanilan tiim bu degisimler sosyal davranislarin da
degismesine neden olmustur. Iletisim boyutunun biiyiikliigiiniin yam sira bilgi
sermayesinin birlestigi anahtar nokta bir diger kritik unsurdur. Sosyal medya araglari,
kisilerin bilgilerini paylastigi, video yayinladigi ve goérsel sunumun zenginligi ile
konumunu diger iletisim medyalart ve mecralarindan farklilagtirmaktadir.
Kullanicilarin, bireysel ya da kurumsal anlamda kimliklerini yansitan profil sayfalari
ulasilabilir bilgilerin yer aldig1 kimlik kart1 olarak ifade edilebilir. Internet ile ilgili
aragtirmalara bakildiginda sinirsiz kullanimi ile kendine 6zgii formlar1 yenilik¢i bir
mecray! tanimlamaktadir. Bu platformlarda yer alan; gorsel isitsel ya da sozel
metinler gercek hayatin yansimasi olarak karsilasilan goOstergeler olarak
okunabilmektedir. Toplumsal doniisiime uyum saglamak icin eskiyen yaklasimlarin

yerlerini daha giincel tazelenebilir bilgilere biraktigi goriilmiistiir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin hedeflerine ulagsmasinda Oncelikli olarak
gerceklestirmesi beklenen adim “Ise Alim” siireci olarak belirlenmistir. Bu faktdre
bakildiginda; dogru elemana dogru zamanda ulagsmak nihayetinde yetenekli elemanin

bulunmasi, isletme icerisinde gérevlendirilmesi kritik nokta olarak saptanmistir. Tim
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bunlar yerine getirilirken izlenmesi gereken yol haritasinda atilan adimlar hata pay1
icermemekle beraber olabildigine hizli bir gidisati iceren faaliyetler dizisi olma
yoniinde rol oynamaktadir. Izlenen adimlarin énciiliigiinde; dogru kisiye ulasmak,
dogru is i¢in dogru elemanin yerlestirilmesi yetenek ve ilgi alanlar1 ile
bagdastirilmas1 anahtar noktadir. G6z ardi1 edilmemesi gereken kisi 6zellikleri sosyal
platformlarin dogru sekilde incelenmesi, sonucglarin analiz edilmesinde yardimci
olacaktir. Kisilerin yaptiklari paylagimlar yer verdikleri igerikler kisilik
coziimlemesinde etkili olabilecegi gibi ise yeni alinacak adaylarin ise olan uyumunu
anlamada yardimci olacaktir. Sosyal medyanin sadece Facebook ve Twitter’da
eglence video paylasimlarinin yapilmast buz daginin goriinen yiizii gibi
durmaktayken Linkedin ise network aglarinin genisletilmesi agsamasinda konumunu
farklilastirdigi unutulmamalidir. Asil 6nemli olan ise araglarin sadece eglence amagh
kullanimdan ibaret olmadigi, is hayatina uygun kullanimi1 ve kullanicilarin isteklerine

uygun cevap vermesi agamasinda paylasimlarin dogru okunmasidir.
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Sosyal Medyanin Ise Alim Siirecine Etkisi
Degerli Katilimei,

Bu anket, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii' nde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Bilim dalinda yiiriitmekte oldugum "SOSYAL MEDYANIN
INSAN KAYNAKLARINDA ISE ALIM SURECI UZERINDEKI ROLU VE
ETKISI" konulu yiiksek lisans tezi i¢in kullanilacaktir. Verdiginiz bilgileri kesinlikle
gizli tutulacaktir. Anketi yanitlayarak vermis oldugunuz destek, sagladiginiz katki ve

ayirdiginiz zaman i¢in tesekkiir ederiz.

Anketin Amac1; Sosyal Medya' nin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ise alim siireclerinde

sirketlere sagladig1 faydanin arastirilmasidir.
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Bekar

[ Evli
Calistigimiz yerdeki goreviniz *
r Yonetici
£, s
Insan Kaynaklar1 Ydneticisi
r Isyeri Sahibi
I Diger:
Halen caliymakta oldugunuz isyerinizdeki ¢alisma siireniz *
r 1-3yil
= 4-6 y1l
r
7-9 yil
r 9 ve Uzeri
Isletmenizde ¢alisan personel sayis1 *
= 1-50
r 51-100
[ 101-150
= 151-200
I 201-300
r 300 ve Uzeri
Isletmenizde bir personel ortalama kag yil cahismaktadir. *
= 1-3
r
4-6
I 7-9
[ 9 ve Uzeri

Isletmenizin sosyal medya platformlarinda kurumsal hesap veya sayfasi var mi
? *

Evet

Hayir

Isletmeniz icin yeni personel amini nasil temin ediyorsunuz. *
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Isletmenizin insan kaynaklar1 departmani asagidaki sosyal medya
platformlarindan hangilerini kullamyor ? *

Facebook

Twitter

Linkedin

Google+
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- Diger: |

Insan kaynalar ise alim siirecinde sosyal medyay1 ne kadar siiredir
kullanmaktasimz? *
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® 5-6

* 6 ve Uzeri

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak " Ise Alim Siirecinde' asagidaki
sosyal medya platformlarimi kullanim sikhgmm belirtiniz. *

Cok Sik Sik Bazen Nadiren Hic
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Twitter @ L L & @
Linkedin L L & @
Google+ @ & L & &
Instagram & L & &

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak "' Referans Arastirma Siirecinde"
asagidaki sosyal medya platformlarim kullanim sikhigini belirtiniz. *

Cok Sik Sik Bazen Nadiren Hic
Kullaninniz  Kullaninz  Kullaniriz  Kullaniniz ~ Kullanmayiz
Facebook & L & L
Twitter @ & L & L
Linkedin & L & L
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Insan kaynaklar yonetimine iliskin olarak '"Aday Havuzu Olusturma
Siirecinde'' asagidaki sosyal medya platformlarimi kullanim sikligimi
belirtiniz. *
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Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyoru Katilmiyoru Belki Katliyoru Katiliyoru
m m
Sosyal medya
kullanim1 aday
havuzu * . . * *

alnctnimlmaqin

70




1 olumlu yonde
etkilemistir.

Sosyal medya
kullanimi ise
alim
performansimi
z1 olumlu
yonde
etkilemistir.

Sosyal medya
kullanimu,
aday
havuzundaki
personelin
kalitesini
artirmigtir.

Sosyal medya
kullanim1 aday
havuzundaki
personelin
cesitliligini
artirmistir.
Sosyal medya
kullanimi ise
alim
maliyetlerinde
onemli
tasarruf
saglamigtir.

Sosyal medya
kullanimi
personelin
isten ayrilma
oranimizi
diistirmiistiir.

Sosyal medya
kullanimi
yetenekli
calisanlarin
kuruma
kazandirilmasi
n1 saglamistir.

Sosyal medya
kullanimi
referans
arastirmasi ve
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kontrol
strecini iyi
etkilemisgtir.
Sosyal medya
kullanimi
isletmenin
stratejik
gelisimini
olumlu yoénde
etkilemisgtir.

Sosyal medya
kullanimi ise
uygun nitelikli
eleman ile i
kazalarini
azaltmistir.

Sosyal medya
kullanimiyla
isletmeye
basvuru yapan
aday sayis1
artmistir.

Sosyal medya
kullanimiyla
isletmeye
basarili ise
alimlar
gerceklesmisti
r.

Sosyal medya
kullanimriyla
hedef kitleden
yapilan
basvuru sayisi
artmistir.

Sosyal medya
kullanimiyla
adaylarin
isletme ile
ilgili bilgi
seviyeleri
artmistir.

Sosyal medya
kullanimryla

igveren
markaai
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olumlu yonde
etkilenmistir.
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