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TELIF HAKLARI

Bu yiiksek lisans tezin tiim telif haklar1 Emel Erhan’a aittir. ““Yeniden ifadelendirme” veya belli
bir boliimden “6zet ¢ikarma” seklinde de olsa kaynak belirtmeden ve sayfa numarasi gostermeden
alint1 yapilamaz. Aynen yapilan metin alintilari, “tirnak isaretine alma” veya “girintili yazim bi-
¢imi” kullanilmaksizin gosterilemez. Aynen alintilarda makul yararlanma 6l¢iisii asilamaz. Yazara
ait sekil ve tablolari; “niteligini biiyiik 6l¢lide farklilastirmayan degisiklikler yaparak” veya “oriji-

nal bigimiyle” kendi ¢alismasina almak isteyen kisiler yazili izin almalidirlar.



ETIK KURALLARA UYGUNLUK YAZISI

Yiiksek lisans tezimde, “yeniden ifadelendirme™ ile belli bir boliimden/sayfadan “6zet ¢ikar-
ma” seklinde gergeklestirdigim yararlanmalar i¢in orijinal kaynagmn kiinye bilgilerini ve ya-
rarlandigim sayfa numaralarin1 gosterdigimi, 40 kelimeye kadar aynen yaptigim metin alinti-
larinda, “tirnak isareti” kullandigimi, daha uzun aynen alintilar1 “girintili bi¢im” ile yazarak
farklilastirdigimi, aynen alintilarin “kiinye bilgilerini” ve “sayfa numaralarini” acik bir sekilde
belli ettigimi, aynen alintilarda makul yararlanma 6l¢iisiinii agmadigimi, baskalarina ait goriis
ve fikirleri kendi goriisimmiis gibi gostermedigimi, kaynakcada yer alan bagvuru eserleri ile
metin i¢indeki dipnot veya parantez not bilgilerinin Ortlistiigiinii, yararlandigim; olcek, sekil
ve tablolardan izin alinmasi gerekenler i¢in izin aldigimi, baskalarina ait sekil ve tablolardan
izin alma imkan1 bulamadiklarimda onlarin iizerinde 6nemli Sl¢iide degisiklik yaptigimi ve
bibliyografik kiinye bilgilerini verdigimi, kullandigim anket formlar1 ve arastirmanin uygula-

ma bi¢imi i¢in tiniversite Etik Kurulu’nun onayini aldigimi beyan ederim.
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Gilinlimiize baktigimizda teknoloji kullanicilan tarafindan vazgegilmez olan sosyal
medya, genis bir kitleye hitap ederek, her kiiltiirden bireyin isbirligi sagladigi bir ortam
haline gelmektedir. Bunun yaninda sosyal medya kullanimina tepki gosteren kesimler
de yok sayilamaz. Sosyal medya bireylerin tamamen ya da kismen bilgilerine ulasma
olanagi sagladig1 ve bireylerin ilgisini ¢eken seylerin 6grenilmesine kaynak sagladigi
icin is diinyas1 da sosyal medyadan faydalanarak islerinde birg¢ok kolaylik saglamakta-
dir.

Bu arastirmada, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alimlarda sosyal medya kul-
laniminda Demografik Ozelliklerin Rolii arastirilmaktir. Arastirmanin ¢alisma grubu
belirlenirken ¢alisan ve yonetici konumunda gorev alan ve insan kaynaklar1 yoneticile-
rinin ise alimlarda sosyal medya kullaniminda demografik 6zelliklerin rolii arastirilmak
lizere belirlenen katilimcilar hedef alinmistir. Calismada veri toplama yontemi olarak
kolayda anket ydntemi kullamlmistir. Calisma igin elde edilen veriler Internet yoluyla
ve yliiz ylize anket yontemiyle elde edilmistir. 344 isletmeye anketler yonlendirilmistir
veld4 katilimeidan geri dontlis alinmis elde edilen veriler ile ¢alisma tamamlanmistir.
Hazirlamis oldugum tez, dort boliimden olusmaktadir. Ik boliimde Insan Kaynaklari
Y Onetimi tanimu, tarihi gelisimi ve planlamasi konular1 incelenmistir.

Ikinci béliimde ise, sosyal medya tanimu, araclar1 ve sosyal medya araglari ile ise
alim konusu detaylari ile incelenmistir. Ugiincii boliimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve
Sosyal Medyanin iligkisi incelenerek avantajlar ve dezavantajlar1 konulari ile sonuglan-
mistir. Son boliimde Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin ise Alimlarda Sosyal Medya Kul-
laniminda Demografik Ozelliklerin Rolii iizerine yapmis oldugum arastirmanin sonu-
cunda ortaya ¢ikan bulgulara gore degerlendirmeler yapilmis olup, etkilerinden bahse-

dilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sanal Medya, Insan Kaynaklari



ABSTRACT

Social media, which is indispensable to technology users today, is becoming an envi-
ronment in which individuals from every culture cooperate by addressing a wide au-
dience. In addition, segments that react to social media use can not be ignored. Since
social media provides access to individuals ‘information in whole or in part and provides
resources for learning what attracts individuals' attention, the business world also provi-
des many conveniences in their work by using social media.

In this research, the role of Human Resources managers in the use of social me-
dia in recruitment is investigated. The aim of the study was to investigate the role of the
social media in recruitment of human resources managers in determining the Working
Group and the role of the social media managers in determining the demographic cha-
racteristics. The data collection method was used in the study. The data obtained for the
study were obtained via Internet and face to face questionnaire. Surveys were directed
to 344 enterprises and the study was completed with the data obtained from 144 partici-
pants. My thesis consists of four parts. The first part examines the definition of human
resources management, historical development and planning issues.

In the second part, the definition of social media tools social media tools of rec-
ruitment and the topic has been investigated in detail. In the third part, the relationship
between Human Resources Management and social media has been examined and its
advantages and disadvantages have been discussed. In the last section, the results of the
research | conducted on the role of Human Resources managers in the use of social me-
dia in recruitment were evaluated according to the findings and the effects were mentio-

ned.

Keywords: Virtual Media, Human Resources
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l. GIRIS

Insan kaynaklar1 ydnetimi tarihi siirecine baktigimizda, ilk ¢aglardan itibaren varligim
stirdiirdiigii goriiliir. Sanayi Devriminden sonra ekonomide ve yonetimdeki gelismeler
nedeniyle yeniliklere ihtiya¢ duyulmustur. Bu yenilikler personel yonetiminin de ortaya
cikmasina sebep olmustur. Bu yonden bakildigin da insan kaynaklari yonetiminin tarih-
sel gelisimi, sanayide ve ekonomideki siirecte is ve insan yonetimi arasindaki iliskileri
ve calisma kosullarindaki degisiklikler agisindan da tarihi gelisme siirecidir. Yiizyillar
oncesine baktigimizda insan kaynaklar1 ¢aligmalar1 personel yonetimi adiyla dikkate
alinmaktadir.

Gelisen teknoloji ile birlikte rekabetin arttig1 kosullarda, insana dayali yonetim
tarz1 daha ¢ok onem gostermektedir. Calisanlarin her tiirlii ihtiyaglarini, beklentilerini
dikkate alan ve bu ihtiyaglara dogru sistemlerle yanit veren, bunlar1 adil bir sekilde yo-
neten kurumlar bu rekabet kosullart dikkate alindiginda daha yiiksek itibar gorecekleri
bilinmektedir. Bu durumda calisanlarin motivasyonunu, isetmeye geri bildirimi agisin-
dan degerlendirmek gerekirse, kuruma sadik, donanimli ve kendini gelistirmeye yonelik
olumlu ¢alisanlar vasitasiyla ortaya ¢ikacak hizmet ve iirlinler her zaman daha kaliteli
olacaktir (Ozdemirel, 2007, s. 19).

Sosyal Medya, insanlarin daha genis kitlelere ulasabilmesine, iletisimin daha
hizl1 olmasima ve kurumlar acisindan istthdam saglamak, ¢alisanlarin sesi olmak gibi
birgok nedene olanak saglamaktadir. Hem kurumlar hem kullanicilar sosyal medya da
olusturduklart bilgiler ile bircok bilgiye erisim olanag: ve daha kapsamli bilgi edinilme-
sine olanak saglamistir. Kurumlar sosyal medya araciligiyla daha verimli profesyonel
calisanlara ulagsmay1 hedeflerken, geleneksel medyadan daha aktif sosyal medyay1 kul-
lanmaya baglamislardir. Ayni sekilde ¢alisanlar da sosyal medyayi aktif bir sekilde kul-
lanip kariyer hedeflerine ulasmay1 isterken geleneksel medyadan daha fazla sosyal
medyaya yonelmeye baslamislardir. Avantajlarin oldugu kadar dezavantajlarin da oldu-

gu sosyal medyay1 detaylariyla asagida gorecegiz.



Il. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan, isletmeler i¢in sadece giic kaynagi degil isletmelerin en 6nemli zenginligidir.
Gelecek olarak diisiiniildiigiinde insan, ¢ok 6nemli eserlere ve buluslara imza atacaktir.
Bu sebepten isyerlerinin insan degeri baska bir degerle doldurulamayacaktir
(Sabuncuoglu, 2012, s. 2).

Gelisen teknoloji ile birlikte rekabetin arttig1 kosullarda, insana dayali yonetim
tarz1 daha ¢ok onem gostermektedir. Calisanlarin her tiirli ihtiyaclarini, beklentilerini
dikkate alan ve bu ihtiyaglara dogru sistemlerle yanit veren, bunlar adil bir sekilde yo-
neten kurumlar bu rekabet kosullar1 dikkate alindiginda daha yiiksek itibar gorecekleri
bilinmektedir. Bu durumda c¢alisanlarin motivasyonunu, isetmeye geri bildirimi agisin-
dan degerlendirmek gerekirse, kuruma sadik, donanimli ve kendini gelistirmeye yonelik
olumlu calisanlar vasitasiyla ortaya ¢ikacak hizmet ve iirlinler her zaman daha kaliteli
olacaktir (Ozdemirel, 2007, s. 19).

[k zamanlarda personel ydnetimi, ¢aliganlar icin evrak takibi, kayit tutulan bir
birim olarak gériilmiis ve bu durumda igveren, diger unsurlarla beraber, insan kaynagini
maliyet olarak ele almigtir. Oysaki stratejik yaklagim, insan kaynagimi maliyet unsurun-
dan daha ¢ok degerlendirilmesi ve lizerinde g¢alisilmasi gerekilen bir kaynak olarak

gormektedir. (Vardarher, 2014, s. 17).

A. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi

Insan bir isletme 6rgiitii i¢in “personel” kavramindan ¢ok daha fazlasidir. Gelisen tekno-
loji ve rekabet giiclinlin artmas1 nedeniyle artik igletmelerin daha farkli arayislara yo-
nelmektedir. Klasik personel yonetimi anlayisinda daha ¢ok kanuni gereksinimler, insa-
n1 giicten ibaret olarak goéren dar bir anlayis 6n plandayken, ¢alisanlarin gereksinimleri,
ihtiyaclari, uzmanlagmasi, fikirleri gibi genis konular bu anlayista yer almamaktadir. Bu
sebepten dolay1 insan kaynaklar1 yonetimine yonelik insan1 6n planda tutan degisimler

yasanmaktadir. Degisen bu anlayisla birlikte insana daha fazla deger veren bir kiiltiir
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olusmaktadir. Personel se¢imi, performans, licret yonetimi, istihdam, egitim vb. spesifik

konular insan kaynaklar1 yonetimi temelini olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede istihdamu, tiim calisanlarin verimli ¢alisma
kosullarinin olusturulmasini saglamayi, yapabilecegi isleri tespit ederek dogru insana
dogru isi vermeyi, liretim/hizmet girdi ve ¢iktilarinda isletmelere basarili olmay1 hedef-
lemektedir. Yonetim anlayisinda insana verilen 6nem ¢ogaldikga, ¢alisan bunu hissede-
cek ve ortaya ¢ikacak islerin kalitesi de artacaktir. Boylesi bir insan kaynaklari anlayisi-
nin olusturabilmesi i¢in insana saygiy1 ilke edinmis bir anlayis olugsmasi gerekmektedir

(Kiziloglu, 2012, s. 6).

B. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELISiMi

Insan kaynaklar1 yonetimi tarihi siirecine bakildiginda, ilk ¢aglardan itibaren varligin
stirdirdiigi gériilmektedir. Sanayi Devriminden sonra ekonomide ve yonetimdeki ge-
lismeler nedeniyle yeniliklere ihtiyag duyuldugu goriilmektedir. Bu yenilikler personel
yonetiminin de ortaya ¢ikmasina sebep olusturmaktadir. Bu yonden bakildigin da insan
kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi, sanayideki ve ekonomideki siirecte is ve insan
yonetimi arasindaki iliskileri ve calisma kosullarindaki degisiklikler acisindan da tarihi
geligsme stirecidir. Yiizyillar 6ncesine baktigimizda insan kaynaklari ¢aligsmalar1 perso-

nel yonetimi adiyla dikkate alinmaktadir.

1911 yilinda Taylor’un yapmis oldugu, ¢alisan secimi ve motivasyonu ¢alisma-
lar1 ile Mayo’nun Hawthorne isyerinde yapmis oldugu calismalar, ¢alisanlari ilk kez ele
alan caligmalar olarak kabul edilmektedir. 1913 yilinda altmis personel yoneticisinin
katilimiyla Personel ve Gelisme Enstitiisii kurulmustur. Bir diger 6énemli gelisme ise;
Hugo Munsterberg’in kaleme aldigi, Psikoloji ve Endiistriyel Etkinlik adli kitaptir.
Amerikan Ordusu’nun 2. Diinya Savasi esnasinda personel segcme ve yerlestirme yon-
temleri, 1950 ve 1960’11 yillarda 6zel kuruluslar tarafindan, personel se¢iminde yontem
olarak kullanilmaktadir. Personel yonetimi; 1970 yili sonrasinda gerceklesen yasal giri-

simler sonucunda tiim iilkelerde yerini bulmaya baglamistir (Demir, 2016, s. 30).

Sendikalarin 1980°den dnceki donemde izledigi politika igsverenden yana, uz-
lagsmaci, karsilikli diyaloga dayali anlayis isveren-isci iliskilerinde farkli bir anlayis ol-

mas1 asamasinda énem kazanarak, Japonya gibi gelismis sayilabilecek iilkelerin gele-
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neksel ¢aligma iligkilerini geride birakmasi gibi sebeplerle izledigi yollar, personelcilik
anlayisini degistirerek gozleri insan kaynaklar1 alanina ¢evrilmesine neden olmaktadir.
Bu durum modern insan kaynaklarinin gelisimi asamasinda énemli sayilabilecek dere-

cede deger katmaktadir (Biiylikuslu, 1998, s. 86).

Insan Kaynaklarinin énemini ilk algilayan kisilerden biri ingiliz girisimci Robert
Owen olmustur. Hengz 19 yasinda is yasamina baslayan Owen, is¢ilerle iletisimi ve
yakin iligkileriyle diger yoneticiler ile arasinda ayirt eden bir 6zelligi olarak ortaya ¢ik-
maktadir. 1830 yillarinda Owen sayesinde Ingiltere de ilk is sendikalar1 ve ticaret odala-

11 kurulmaya baglanmistir.

Geleneksel personel yonetimi anlayisi; personel segme, ise alma, isten ¢gikarma
ve arsiv tutma gibi rutinden ibaret ve uzmanliga ihtiya¢ gerektirmeyen islerin toplami-
dir. Yenilenen goriisle insanin en kiymetli sermaye anlayisi benimsenmeye baslandikca;
uzmanlik gerektiren 6nemli gorevler bu anlayisa eklenmistir. Boylelikle 1980’11 yillar-
dan sonra ortaya ¢ikan yeni anlayis, gereksinimler ve insana bakis agisindaki bu yeni-
lenmeyle birlikte personelcilik anlayisint geride birakmis, isletmelerin pek ¢cogu perso-
nel tabelalarmin Insan Kaynaklar: tabelasi olarak degistirmistir. Yenilenen bu anlayisla
birlikte insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonu; Insan Kaynaklar1 planlarmin meydana
getirilmesi, is analizleri, is tanimlari, etkin se¢im sistemleri, egitim metotlari, iicret, gii-
venlik yonetimi, yan 6demeler, performans yonetimi, kariyer yonetimi, saglik, motivas-
yon ve performans yonetimi, is tatmini, stres ve ¢atisma yOonetimi gibi islevleri kapsaya-
rak personel yonetiminden daha ayrintili ve uzmanlasmis bir duruma gelmistir

(Kiziloglu, 2012, s. 24).

C. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI

Insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi, ileriye doniik diisiiniildiigiinde isveren agisindan
onem gostermektedir. Personel yonetiminde, maliyet diisiiniilerek ve anlik bir katkisi
olmadigi i¢in ¢ok dnem arz etmemektedir. Bayraktaroglu'na (2008) gore, planlama, bir
organizasyonun amag¢ ve beklentilerine ulagsmasini kolaylastiracak kararlarin alinmasi
siirecidir. Ayn1 zamanda bu amaglara varilabilmesi konusunda atilacak adimlar1 da ige-
rir (s. 34). Buna gore, kisa siirede bir beklenti igine girmeden ve maliyeti ¢ok gozetme-

den ileriye doniik planlamalar1 diisiinerek adimlar atilmalidir.



1. IK Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, isveren acisindan diisiiniildiigiinde en énemli etkilerinden
biri personel se¢imi ve isttihdamidir. Gerekli personelin, gerekli ise ve gerekli zamanda
yerlestirilmesi insan kaynaklar1 planlamasi ile saglanabilmektedir.

Basariy1 saglayan isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin ihtiyag dogrultu-
sunda gerekli personeli secip, performans beklentisini agik¢a tanimlayan ve personelin
bu siiregte gelisimini desteklemeye yonelik yoneticiler oldugu sdylenmektedir
(Vardarlier, 2014).

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken baz1 6gelere dikkat etmek gerekmektedir.
Planlamay1 etkileyen bu 6geler, kurum ici ve kurum disindaki etkenler olarak dikkate
alinmasi gerekmektedir. Kurumlar rekabet kosullarinda dis rekabet haricinde kurum igi
rekabette basarili olabilmek iginde planlama yapmalar1 gerekmektedir. Kurum igindeki
ogeleri i¢in ilk sirada biitgeyi ve kurum hangi alanda faaliyet gosteriyorsa bu konular
bas gostermektedir. Kurumdan bagimsiz kurumu etkileyen ve harici olarak gelisen de-
giskenleri kurum dis1 etkenler olarak farz edebiliriz. Bu degiskenler ise; ekonomideki
degisim, teknolojik gelisim, rekabet kosullar1 gibi sdylenebilir. Personel planlamasi ya-
pilirken kurumun ihtiyaci olan g¢alisanlarin sayisal olarak belirlenmesi ve bunun bir arz
talep haline doniistiiriilmesi gerekmektedir (Benli, 2014, s. 19).

Sabuncuoglu (2012), insan kaynaklar1 yonetimi planlamas ile ilgili goriislerini
“Insan Kaynaklar1 Planlamasi, dinamik ve devamli bir siirectir. Kisiler, isler, zaman ve
para siirecin temel bilesenlerini olusturmaktadir. Insan Kaynaklar1 Planlamasi, temel
olarak organizasyondaki stratejik yonetim kararlarindan ve cevresel belirsizlik kosulla-
rindan etkilenmektedir” seklinde ifade etmistir (S. 32).

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 yapilmasi asamasinda, dncelikle hangi alanda isgii-
cline ihtiya¢ var ve ne 0zelliklerde istthdam saglanabilir bu konularin belirlenmesi ge-
rekmektedir. Gelismis iilkelerdeki gibi daha kalifiyeli is gorenler tarafindan istihdam
saglanmaya ¢alisilirken, yeni mezun ve heniiz is yoniinden kendini gelistirmemis is go-
renlerin istihdam ihtiyacina gore degerlendirilip, dogru yerlestirmeler i¢in planlama
yapilmalidir. Istihdam yeni is gdrenler acisindan diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda mev-
cut i gorenler arasindan da mevcut ihtiyag icin destek verilerek istihdam saglanabilir.
Bu sekilde uzun vade de olumlu geri doniisiimler olacaktir. isverenler bu istihdam ve

planlama sayesinde son degerlendirmelerinde sonuglari ortaya koyabileceklerdir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, kurumun mevcut verilerini sistematik bir degerlen-
dirme ile ileriye doniik Insan kaynaklar1 gereksinimlerinin tahmin edilmesi, her durum-
da insan kaynaklarinin etkili bir sekilde kullanilmasina dikkat edilmesi ve sonug olarak
Insan kaynaklar1 taleplerine uygunlugun saglanmasi igin gerekli olan planlamanin ya-
pilmasidir (Ozgen & Yalcin, 2011, s. 77).

Ozgen ve Yalg¢in’a (2011) gore, insan kaynaklar1 planlamas1 asagidaki dort asa-

madan olusmaktadir.

Insan kaynaklarinin sistematik sekilde analiz edilmesi

Insan kaynaklari ihtiyaclarinin ve arzinin tahmini

e Isletmelerin karsilastig1 kisit ve istisnalar1 dahilinde insan kaynaklar1 arz ve tale-
binin dengelenmesi

e Isletmenin insan kaynaklar1 amag ve politikalarma uygun eylem planlarinin ha-

zirlanarak uygulamaya konulmasi

2. Ise Alma ve Secme
Her kurumun belirli zaman ve durumlara gére istihdam ihtiyacit olusmaktadir. Insan
kaynaklari planlamasi yapildiginda, kurumun istihdam saglanacak pozisyon i¢in gerekli
niteliklere uygun is goren temini saglanabilmektedir. Her kurum kendi sartlarina gore
belirlemis oldugu ise alim politikalar ile agik olan ya da ihtiya¢ olan pozisyonlar i¢in
personel se¢imlerini gerceklestirmektedir. Personel secimi i¢ ve dis kaynaklar ile agik
pozisyonlara bagvuran adaylarin degerlendirilerek, insan kaynaklarmin dogru is dogru
zaman ve dogru yer ilkesini benimseyerek istihdami saglamasi ile gerceklestirilmekte-
dir.

Kurumlara gore yontemler degisse de ise alim i¢in siire¢ asagida belirttigim se-
kildeki gibi ilerlemektedir;
Acik Po- =—— cv = —

i Adaylar1 De- Aday
zisyon Havuzu ) o
] gerlendirme Se¢imi
Belirleme Olusturma

Sekil 1. Ise alim siirecleri.
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Acik pozisyon belirleme, yani arastirma agamast ‘dogru insan kaynaginin bulunmasin
ve isletmeye ¢ekilmesini’ icerir. Gorev ve pozisyonlarda ihtiya¢ duyuldugunda, yeni bir
gorev ve pozisyon olustugu zamanlarda, bu agik pozisyonlar1 doldurmak i¢in baslatilmis
ilk girisimlerdir (Yalgin & Ozdemir Erel, 2014).

Aday belirleme ve cv havuzu olusturma, isletme agisindan diislindiigiimiizde
calisma istegi olan adaylar ile ilgi bilgi arsivi tutulmasi ve gerektigi zaman bu arsivin
hazir tutulmasini igerir. Bu sekilde cv havuzu olusturulur ve her ihtiyacta bu havuz de-
gerlendirilir. Aday bulma asamasinda asil olarak insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi
ve degerlendirilmesiyle agik gorev ve pozisyonlara uygun aday kitlesinin olusturulmasi
amaclanmistir (Erdem, 2012, s. 25).

Daha sonraki siirecte her hangi bir pozisyon acigina dayali ya da yeni gorev aci-
ginin olusmasi durumunda, hazirlik caligmalar1 yapilmasi gerekmektedir. Agilan pozis-
yon i¢in ¢aligma ortami, isin gereklilikleri ortaya konur. Daha sonra bu pozisyonlar i¢in
i¢ kaynak ya da dis kaynaktan m1 yararlanilacak belirlemek gerekmektedir.

I¢ kaynaktan yararlanilacak ise, i¢ kaynaklardan yatay diizeyde yararlanma du-
rumu olusabilir. I¢ kaynaklardan aday bulma, isletme yoniinden bakildiginda en mas-
rafsiz ve zor olamayan aday bulma olanagi saglar. Ayrica ayni isletmede bir degisiklik
durumu oldugundan dolay1 isletme i¢inde uyum sorunu yasanmayacaktir. Bunun yanin-
da adayin eski iginden degisiklik yaptigi i¢in, biraktigi alanda da aday bulma sorunu
olusacaktir (Sabuncuoglu, 2012, s. 84).

Bir diger yontem ise dis kaynaklara basvurmaktir. Genel olarak isletmelerde ilk
olarak i¢ kaynaklardan aday temin edilmesi tercih edilmektedir. Fakat bu sekilde aday
saglanamiyorsa dis kaynaklardan faydalanila bilinir. Daha 6nceden aday havuzu olustu-
rulmugsa bu sekilde adaylar degerlendirilebilir. Eger yeterli olmaz ise, dis kaynaklardan
adaylar bulmak zor olmayacaktir. Is yerinin her hangi bir aday arastirma sitelerinde iiye-
ligi bulunuyorsa bu sitelerdeki bagvurulardan, is kurdan, egitim kurumlarindan, ya da
adaylarin basvurularindan, referans yoluyla vb. dis kaynaklar ile aday temini saglana-

bilmektedir.

3. Egitim ve Gelistirme
Egitim ve gelistirme, kurumlarin galisanlarini gelistirmek ve ¢alisanlarin yetkinliklerini
arttirmak sebebiyle yapmis oldugu egitim faaliyetlerini kapsayan bir insan Kaynaklari

fonksiyonudur. Baska deyisle Insan Kaynaklar1 egitimi, kurumlarda ¢alisanlarin isle
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ilgili yetkinlikleri daha basit bir sekilde 6grenmesi amaciyla gergeklestirdikleri diizenli
emeklerini ifade etmektedir (Yazar Dural, 2011, s. 17). Egitim ile igveren, ¢alisanlarin
daha iyi performans gosterebilmeleri i¢in ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerini etkin bir
sekilde kullanabilmeyi hedeflemektedir. Clinkii kurumlarin daha verimli bir is giicii elde
etmeleri i¢in egitimli, deneyimli ¢alisanlara ihtiyaclar1 vardir. Rekabet ortaminda ku-
rumlarin daha basarili olabilmeleri i¢in performansi yiiksek, egitimli ve gelisime agik
calisanlar1 desteklemektedir. Eger ki mevcut calisanlarinda performans diisiikliigli var
ise, mevcut calisan i¢inde egitim programi diizenlenip performansi artirma igin ¢aligma-
lar yapilmaktadir. Egitim sadece kurum i¢in degil ¢alisanlar i¢in de onemlidir. Calisan,
isyerinde devamliligin saglanmasi i¢in egitim verilmesini kuruma bagliligin goéstergesi
olarak diislindiigii icin daha istekli olacaktir.

Egitim ihtiyaclar1 belirlendikten sonra, Insan Kaynaklar1 Departmani Egitim
calismas1 yapmalidir. Egitimin planlamasi ve kontrol edilmesi, denetlenmesi insan
Kaynaklar1 Departmaninin sorumlugundadir.

Gelistirme ise egitime gore daha ¢ok ¢alisanin yeteneklerini ve potansiyelini
veya kendisini yoneterek 6grenmeyi saglamast ile ilgili bir konudur. Calisani gelistirme;
¢ogu kurum igin orgiit kiiltiiriiniin temel bilesenlerinden olup kurum misyonunun ¢ok
onemli bir pargasidir, Kurumun basarisi i¢in 6nemlidir (Cetin, 2013, s. 79).

Gelistirme faaliyetleri kurumlarda caligan sirkiilasyonun azaltilmasina iki sekilde
destek olabilmektedir. Bunlardan birincisi, ¢alisanlara kurumun, ¢alisanlarin becerileri-
nin gelismesine 6nem gosterip ¢alisanlarin ise daha severek ve isteyerek gelmelerini ve
kurum amaglarina katki gostermelerini saglamak, ikincisi ise; daha pozitif bir ¢alisma
ortami olusturabilecek yoneticiler gelistirmektir. Geleneksel anlamda ¢alisanlar devam
etmekte olan islerini daha da gelistirmek i¢in egitimler almaktadir, gelistirme ise yone-
tim pozisyonunda calisanlar i¢in ger¢eklesmektedir (Cetin, 2013, s. 79).

Egitim konusunun temel 6gesi planlamadir. Egitim planlamasi bir siireg igerisin-
de takip edilmekte ve bu siireg, egitim ihtiyaclarin belirlenmesi, egitim programinin
hazirlanmas1 ve uygulanmasi, egitimin degerlendirilmesi asamalarindan olusmaktadir
(Uyargil, Adal, Durak Ataay, & Acar, s. 237). Egitim faaliyetlerinin basarisinda, yapi-
lan egitim metotlarinin etkisi ve katkilar1 oldukga biiytiktiir. Bu metotlar igbasi ve is dist
egitim metotlar1 olarak ¢ogunlukla iki grupta toplanmaktadir. Bu iki grupta da fazla

sayida metot var olmakla birlikte, bunlara zamanla daha yenileri eklenmektedir. Ayrica
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giiniimiizde fazlaca kullanilmakta olan e-egitim, kisilere sanal ortamda fazlaca egitim
olanaklar1 sunmakta ve bu egitimin alt yapisini olusturan teknolojiden, klasik egitim

yontemlerinde de faydalanmaktadir (Uyargil, Adal, Durak Ataay, & Acar, 2008, s. 237).

4. Kariyer Planlama

Kariyer, bir bireyin sadece sahip oldugu isler degil, isyerinde yapmasi istenilen is roliine
bagl beklenti, duygu ve isteklerini saglayabilmesi i¢in egitilmesi ve bu sekilde mevcut
bilgi, beceri, yetenek ve galisma istegiyle o isletmede daha da yiikselebilmesi anlamini
tasir (Bayraktaroglu, 2008, s. 137). Kariyer planlama ise, ¢alisan agisindan diigtiniildii-
giinde kisinin kendisini is yoniinden daha da gelistirmesi anlamin1 tagirken, kurum agi-
sindan bakildiginda, kisinin ¢alistig1 is yerinde mesleki gelisimini ve atama planlamasi-
n1 yapabilmesidir. Genel olarak bakildiginda iki agidan da kisinin kendisi i¢cin hem de
kurum i¢in gelisime acik her iki taraf i¢in de yiikselmeye yonelik kazang saglanmakta-
dir.

Kariyer planlamasmin yapilmadigi kurumlarda, hem ¢alisanin hem kurumun
ihtiyaclarina cevap vermek biiyiik bir yiike ve maliyete neden olacaktir. Kariyer planla-
ma ve gelistirme etkinliklerinin olmadigi kurumlarda karsilasilan problemler; ise de-
vamsizlik, biiylik oranda galisan sirkiilasyonu, ¢alisandan verim alamama ve yetenekle-
rinden faydalanamama, performans diigiikligii ve yetenek eksikligi olarak belirtilmek-
tedir. Kuruma gore belirlenen kariyer planlama ve gelisim sistemleri ile memnun edil-
mis calisanlar ise genellikle isine bagl, verimli ve yeniliklere agik olup kurumun hedef-
lerine ulagsmas1 yoniinde daha ¢ok ¢alismaya arzulu bir profil ¢izmektedir (Yal¢in &
Ozdemir Erel, 2014, s. 229).

5. Performans Degerlendirme
Performans Degerlendirme, bir kurumda calisanin gorevi ne olursa olsun ¢aligsmalarini,
gorevlerini, yetersiz oldugu taraflarini, fazlaliklarini bir biitiin olarak tiim yonleri ile
degerlendirilmesidir (Bayraktaroglu, 2008, s. 103). Performans degerleme ile kurumun
amagclarina ulagsmak i¢in nerede oldugu, amaglanan sekilde devam ediliyor mu, ¢alisan-
lar ne Glgiide yeterli, daha efektif caligilabilir mi gibi sorulara cevap aranirken eksik ya
da fazla yapilan bir seyler olup olmadigi da belirlenmis olur (Kuzutiirk, 2016, s. 34).
Yukaridaki tanimlara bakildiginda Performans Degerlendirme c¢alisganin daha

cok yeterli ve yetersiz yonlerinin ortaya ¢ikarilmasini saglandigi goriilse de, Performans
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Degerlendirme ile aslinda kurum i¢in ¢alisanlar arasindaki iligkinin giiclenmesi, eksik
ve fazla yonlerin gelistirilmesi ve biitiinlin de kurumun basarili olmasini amaglayan bir
sistemdir. Her kurum, insan Kaynaklar1 departmanindan yilda bir ya da iki kez perfor-
mans degerlendirmesi yapmasini talep etmektedir. Ayni zamanda gayri resmi olarak da
performans degerlendirme yapilabilmektedir. Fakat bu degerlendirme resmi yapilan
degerlendirmeyi desteklemelidir. Burada amag¢ calisanin siirekli degerlendirildigi ve
takip edildigi bilincini olusturmaktir.

Her yonetici kendi kurumunun ihtiyacina goére uygun yontemi, genel olarak res-
mi bir degerlendirme araci ya da cesitli degerlendirme araclarindan birini secerek per-
formans degerlendirmesini yapabilmektedir (Cetin, 2013, s. 127). ilk énce yapilan ise
uygun olmak ve o6lgiilebilir olmak igin performans kriterleri belirlenmelidir. Performans
degerlemesinde sonuglarin dogru olmasi igin bilimsel dayanagi olan metotlardan biri

secilerek degerlendirme yapilmalidir (Bayraktaroglu, 2008, s. 115).

6. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, hem kurum agisindan hem de calisan agisindan biiyiik énem tasimakta-
dir. Calisanin, hayatim1 siirdiirebilmesi, belirli bir sayginlik kazanabilmesi, isinden tat-
min olabilmesi ve isine baglilig1 saglayabilmek adina iicret sisteminin dogru ve etkili bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Isveren agisindan ise, galisanin iyi bir performans
gosterebilmesi, ise bagliligini saglamak ve gilinlimiiz rekabet kosullarinda basariy1 elde
edebilmek i¢in becerili, yetkin ¢alisanlarin istthdamini saglamak ve mevcut ¢alisanlarini
elde tutabilmek adina 6nemlidir.

Ucret yonetimi, ¢alisanlarin istihdamindan olusan ve ddenmesi gereken tiim ma-
liyetleri kapsamaktadir. Dogrudan yapilan mali 6demeler (iicret 6demesi, tesvik prim
vb.) ve dolayli yoldan yapilan mali 6demeler (iicret ile yapilan yardimlar, 6zel saglik
sigortasi, yemek ve yol yardimi vb.) olmak fiizere iki ana Ogeden olusmaktadir
(Vardarler, 2014). Ucretleri belirlerken tiim ¢alisanlarin tatminini saglamak ve adil bir
licret sistemi olusturmak igin piyasa arastirmasi yapilabilir. Isveren {icret politikalarini
belirlerken, ¢alisanini elde tutmak i¢in piyasa iistiinde ya da esit licret politikas1 belirle-
yebilir. Her durumda da hem igsveren hem galisan memnuniyeti saglanabilmelidir.

Calisanin bir isletmeyi segmesi, uzun zaman daha verimli ve yiiksek motivas-
yonla c¢aligmasi, ¢alisana sunulan tiicret yonetimi ile ilgilidir. Dogru bir iicretlendirme

icin ayn1 sektordeki farkli firmalarin ticret arastirmasi konusunda iyi ¢alismasi gerek-
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mektedir. Ayrica iicretlendirme, isletmenin hedef ve stratejileriyle, ¢alisan se¢imi, kari-
yer yonetimi, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme gibi insan kaynaklari

fonksiyonlartyla uyumlu bir sekildeuygulanmalidir (Vardarlier, 2014, s. 24).

7. Is Sagh@ ve Giivenligi

Is Saglhig1 ve Giivenligi; is hayatinda is kazas1 ve meslek hastaliklarinin yasanmasini
engellemeyi, ¢alisanlarin saglik ve glivenliklerini saglayarak, ise uyumlarini ve daha da
verimli olmalarin1 amaglamaktadir. Davranis bilimlerinden, miihendislik ve tip bilimle-
rine, en giincel teknolojiden ergonomiye kadar siirekli gelisen ¢ok disiplinli bir alani
olusturmaktadir. Asil olarak ¢alisanlarin is kazasi ve meslek hastaliklarindan korunma-

sini, Uriin ve igyeri giivenligi ile satis kayiplarinin olmamasini hedeflemektedir (Demir,

2016).
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I11. SOSYAL MEDYA

Sosyal Medya, kullanicilarin kendileri ile ilgili bilgileriyle tamamen ya da kismen bir
profil olusturarak, goriistiikleri insanlar listesi belirledikleri, yayinladiklari, paylastiklar
ve diger kullanicilarin profil ve durumlarini izleyebildikleri sanal ortamlardir. insanlari
bir araya getirerek birbirleriyle iletisim kurma paylasma olanagi sunarak, birden ¢ok

kullanicilarin sanal ortamda isbirligi yapmasina olanak saglamaktadir.

A. SOSYAL MEDYANIN TANIMI

Sosyal Medya araglarinin gegmisine baktigimizda ilk asil olan sosyal medya aracinin
1978 yilinda IBM araciligiyla icat edilmis ve bireylerin kendi gruplarina ait farkl: birey-
lere toplanti saati, yeri vb. mesajlari iletmelerine vesile olmak igin gelistirilmis olan
“Bilgisayarlastirilmis Ilan Panosu Sistemi” ile meydana ciktig1 sdylenebilir. Bu sistem
cevrimdis1 gruplarin yayin teknolojileri araciligiyla bireylerin “bire bir” iletisimden
“birden ¢ok kisi” ile olan iletisimine olanak saglayan ilk asil 6rnektir. Bu ilan panolari-
nin pratikligi nedeniyle islevselligi de gelisim gostermis ve elektronik diyalog baslamis-
tir (Denecli, 2015, s. 7). Gec¢mise baktigimizda, telgraf, mektup, radyo gibi iletisim
araglariyla saglanan iletisim ve haberlesme televizyonun da hayatimiza girmesiyle daha
da gelismistir. Daha sonraki siirecte akilli telefonlar, tabletler ve bilgisayarlar ile iletisim
daha hizli hale gelip paylasimlar daha hizli ve daha kolay saglanmaya baglanmistir. Bu
vasitayla sosyal medya da gerek rekabet ortaminda igverenlere gerekse bireysel acidan
bircok fayda saglamaya baglamistir.

Gilinlimiize baktigimizda teknoloji kullanicilar tarafindan vazgecilmez olan sos-
yal medya, genis bir kitleye hitap ederek ve her kiiltiirden bireyin isbirligi sagladig bir
ortam haline gelmistir. Bunun yaninda sosyal medya kullanimina tepki gosteren kesim-
ler de yok sayilamaz. Sosyal medya bireylerin tamamen ya da kismen bilgilerine ulasma

olanagi sagladigi icin ve bireylerin ilgisini ¢eken seylerin 6grenilmesine kaynak sagla-
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dig1 isin is diinyasi da sosyal medyadan faydalanarak islerinde bir¢cok kolaylik saglamis-
tir.

Sosyallesme araci olarak, is alaninin biiyiitiilmesi ve yeni is aglarinin saglana-
bilmesi i¢in, hatta giinliik yasantidaki arkadaslarla olan iletisimin devam edebilmesi i¢in
bir ara¢ olan sosyal aglarin ¢esitliligi ¢ogaldikga, dijital toplumun iiyeleri her bir yeni
sosyal aga iiye olma dijital toplumun baskisini hissetmektedir. Hep izleyen, daha ¢ok
izletilenin oldugu bu gesitliligin iginde bilgilerin paylasilmamasi zor bir hal almis, bi-
reylerin bu durumda kanunen diizenlemelerin bile az kalabildigi durumlarda, paylasila-
nin silinmedigi bir ortamda kisisel gizliligini korumas1 gerekmektedir (Kara & Ozgen,
2012, s. 264).

Sosyal medya ile geleneksel medya arasindaki en belirgin fark bilgiye ulasabil-
me hiz1 ve 6zgiirliik alaninin geleneksel medyaya gore sosyal medya da daha genis ol-
masidir. Geleneksel medya, kendine 6zgii olan ve bireylerin karsilikli etkilesim halinde
olamadig1, zamaninin siirl oldugu ve belirli sart ve kurallar ¢ercevesinde yayinlanma
olanagi bulan siirl bir iletisim olanagidir. Bunlarin yaninda olumlu yoénlerine baktigi-
mizda geleneksel medya, kitlesel mesajlarin iletilmesi agisindan daha kontrollii ve daha
uygundur. Sosyal medya da istedigimiz zaman, istedigimiz anda ve sinirsiz bilgiye ula-
sabilme olanagi saglayabilmekteyiz. Karsilikli etkilesim ve kolay, hizli geri doniisiim
alabilmekteyiz.

Genel olarak baktigimizda isletmeler ve bireyler acisindan baktigimizda gele-
neksel medya daha 6l¢iilebilir olmasi nedeniyle, giiven bakimindan bakildiginda daha
tercih edilebilir olmaktadir. Bunun yaninda eski aliskanliklardan vazgecilmenin kolay
olmamasi nedeniyle de geleneksel medya araglar1 ¢cogu firmada daha cok tercih edil-
mektedir. Sosyal medyaya olan talebin ve ilginin artmasi nedeniyle isletmeler de birey-
ler de tercihlerini sosyal medyaya yoneltmeye baslamaktadir. Gerek rekabet kosullar
gerekse sagladigl avantajlar sosyal medya araglarinin daha ¢ok tercih edilmesine sebep

olmaya baslamustir.
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Bir diger yonden bakarsak, sosyal medya kullanimina uzak kalmayan yeni kusa-
gin giderek diinya niifusunda daha fazla pay almasi sonucu sosyal medya kullanimi her
gecgen glin artis gostermektedir. 2012 yilinda 62 tilkede 41,738 internet kullanlar ile ya-
pilan Universal Mccan Wave 6 arastirma sonucu tiim diinyada sosyal medyanin yogun-
lukla kullanildigini ortaya koymaktadir. Arastirmanin raporuna gore ;

e Sosyal medya aglarina her giin 1.5 milyar ziyaret ger¢eklesmektedir,
e Kullanicilarin % 81’1 yakinlariin sosyal medyadaki kullanict profillerini ziyaret
etmektedirler,

e Kullanicilarin % 88’1 ¢cevrimigi video izlemektedirler,

% 77 oranindaki kullanicilar sosyal medyada profile sahiptir,

Internet kullanicilarinin % 47’si marka topluluklarimni takip etmektedir,

Kullanicilarin % 49°u video paylasim sitelerine video yliklemektedirler,

Internet kullanicilar1 haftada ortalama 13 saatlerini internet ve 8 saatlerini

sosyal medyada gecirmektedirler,
e Kullanicilarin % 42,9°u Twitter kullananlardan olusmaktadir,
e Kullanicilarin % 30 sosyal medya araglarina mobil olarak baglanmaktadir,
e Kullanicilarin akilli telefon ve tablet kullanimlarinda artis goriiliirken, sahsi bil-
gisayarlar da internet ve sosyal medya kullaniminda énde gelmektedir (islek,
2012, s. 17).

B. SOSYAL MEDYA TURLERI

Sosyal medyaya olan ilgi ve talep giin gectikge artmistir. Bu sekilde sosyal medyanin
devamin saglayabilmek adina yeniliklere ihtiya¢ duyulmustur. Asagida baslica sosyal

medya tiirleri detaylar1 ele alinmistir.

1. Bloglar

Web giinliigii anlamina gelen “Weblog” kelimesinden “we” kisminin zamanla kullanil-
mamastyla “blog” adiyla kullanilmaya baglanmistir. Bloglar, hazirlanmasi kolay ve
web hakkinda yiiksek diizeyde teknik bilgiye ihtiyag duyulmadan da olusturulabilen,
grafikler, semboller, sekiller ve metin yazilariyla desteklenebilen, yazarlarin yazdiklar

ile ilgili yorum ve fikir alabildikleri, biitiin yazilarin ve mesajlarin kaydedildigi, farkli
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bloglara etkilesimin saglanabildigi ¢evrimigi bilgilerin oldugu sayfalardir (Erdem, 2012,
s. 27).

Bloglar genellikle bir kisi tarafindan diiz yaz1 olarak yazilmaktadir. Yazan bire-
yin istegine bagli olarak sosyal medyanin da temel 6zelligi olan etkilesim ile yorumlar,
mesajlar yapilabilir. Giiniimiiz de sosyal medya araglarinin da etkisiyle bloglar diiz yazi
haricinde belirli programlar ile de yazilabilmektedir. Bloglar, yazarin adi1 ve yaymlandi-
g1 tarihini gosterir ve tarihsel olarak gliniimiizden ge¢mise dogru geriye gider ve Web
glinliik olarak belirtilen bloglar, bireylerin 6zel hayatlar1 olmakla birlikte farkli konular-
da yayiladiklari icerikleri de kapsamaktadir (Ozdemir, 2014, s. 45).

Ayrica bloglar, miisterilerden geri bildirim saplamak adina yararlanilacak 6enmli
bir sosyal medya tiiriidiir. Kurumlar, sik kullanilan kelimeler 6niinden arama motorla-
rinda gelismis olan aglar sayesinde kendilerine ait olan sitelerine yonlendirme yapabil-
mek i¢in bloglardan faydalanabilirler. Belirli kamu kuruluslarina ait bloglar ¢ok fazla
kullildig1 i¢in bu bloglar {lizerinde siteye baglanmay1 saglayan baglantilarin olmasi ya-
rarli olabilir. Her iki yonden baktigimizda da web sitesinin arama sonuglarinda 6ncelikli

olabilmesi sitenin daha ¢ok ziyaret edilmesini saglar (Daldal, 2013, s. 27).

2. Wikiler

Hawaii dilinde hizli, ¢abuk anlamina gelen Wikiler, kendi istekleriyle destek veren kati-
limcilarin katilmasiyla ortaya ¢ikan ansiklopedi benzeri bilgilerin meydana gelmesini
saglamistir. Uye olarak kullamlabilecegi gibi, {iye olunmadan da kullanilabilmektedir.
Genel de kurumlar da sirket ici iletisimi ve isbirligini saglayip gelistirmek adina kulla-
milmaktadir. (Islek, 2012, s. 54).

Wikipedia, diinya ¢apinda en ¢ok bilinen ve kullanilan Wiki sitesidir. Kullanim
kolaylig1 ve erisim agisindan saglanan kolayligin yani sira glivenirlik agisindan tereddiit
edilse de yasanabilecek olumsuzluklarin 6niine gecilmistir. Wikipedia goniillii katilim-
cilar ile giin gegtikce kendisini ileriye tagiyan ve herhangi bir kar amaci olmayan bir site

olmasina ragmen en giivenilir ansiklopedilerden olmay:1 basarmistir (Daldal, 2013, s.
33).
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3. Postcastler

2004 yilindan itibaren Podcasting internet ortaminda radyo yayinlarina farkli bir sege-
nek olarak ortaya ¢ikmistir. Bugiine baktigimiz da yasa dis1 olarak miizik dinlenebilecek
siteler ve programlar olugsmaktadir. Postcastler daha makul tutarlar karsiliginda ve yasal
olarak kullanilabilecek bir uygulamadir. Bu uygulama tasinabilir aygitlarimiza ve bilgi-
sayarimiza kolaylikla ylikleyebildigimiz bir sosyal medya dosyasidir. (Komiircii, 2018,
S. 22).

Podcasting, yiiklenilen dosyalari dinlemenin yaninda kendi podcastimizi de olus-
turabiliyoruz. Bilgisayarimiza mikrofon araciliiyla ses kaydimizi kaydettikten sonra
ilgili programlar ile Podcast kaydedilebilir ve daha sonrasinda dinlenebilmektedir. Her-
hangi bir ses veya video kaydini dinlemek ya da izlemek istiyorsak siteye abone olma-

miz gerekmektedir. Aboneligi saglamak icin ¢esitli yazilimlar bulunmaktadir.

4. Sanal Oyun Diinyas1
Gelisen teknolojiyle birlikte daha onceleri oyun oynamak {izerine kurulan sanal diinya-
lar, simdi karsilikli iletisim halinde olunabilen ve yeni kesiflere olanak saglayan ortam
haline gelmistir. Gliniimiiz de bir¢ok kisinin vakit gecirdigi, artik televizyondan daha
cok bilgisayarda vakit harcanan bir durum s6z konusu. Sanal diinyalar insanlarin cogun-
lukla oyun {izerine kurulmus ve gergek bir yasantinin i¢indeymis gibi hissederek vakit
gecirdikleri bir ortam haline gelmistir.

Sanal diinya ortamlar1 giin gegtikge popiiler hale gelmektedir. Bu ortamlar genel-
likle yas grubu orta yas niifusuna gére daha kii¢iik yaslar tarafindan tercih edilmektedir.
Sanal oyun diinyas1 bir ¢cok dezavantajinin yaninda gesitli ortam ve mekanalr1 gérme

firsat1 gibi avantajlar da saglamaktadir.

5. Sosyal Ag Siteleri

Sosyal Ag Siteleri, kullanicilarin birbirleriyle iletisim halinde olduklari, birbirlerine
anlik ileti gdbnderme, e-posta gonderme, sarki dinleme, arkadaslik kurma, bilgi arastirma
gibi birgok olanak saglamaktadir. Bunun yaninda kurumsal firmalar da sosyal ag sitele-
rini bir¢ok olanagindan faydalanmaktadirlar. Kisi profillerinden bilgi edinebildikleri
gibi, firma kendi reklamin1 yapabilmektedir. Bunun yaninda hem kisisel hem de kurum
bazinda olumsuz yonleri de vardir. Ornegin, kurum hakkinda yapilacak olumsuz bir

yorum ya da paylasim hizla yayilarak kurumun tepki gérmesine neden olabilir.
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Giliniimiiz de en ¢ok tercih edilen Sosyal Ag Siteleri, Instagram, Facebook, Twit-
ter, Linkedin vb sitelerdir. Tercih edilmelerinin en 6nemli sebebi, kullanimi kolay olma-
s1, fotograf, video, vb.. paylasimlarda bulunulmasi, uzakta olup iletisimin kolaylikla
saglanabiliyor olmas1 bunlara etkendir.

Sosyal network siteleri, kisitli bir kurulum igerisinde, belirli bir kismi ya da ta-
mami herkese acik bir profil olusturmaya, baglanti1 kurulan farkli bireyleri listelemeye
ve baglant1 saglanan bireylerin sistem icerisinde liste olusturuldugu diger kisileri goriin-
tilii olarak baglantt kurmaya yardimci olan web tabanli sistemler olarak tanimlanabilir
(Tiifekei, 2015, s. 34).

C.SOSYAL MEDYA ARACLARI ILE iSE ALIM

Sosyal medyaya olan ilgi ve talep giin gectik¢e artmistir. Bu sekilde sosyal medyanin
devamini saglayabilmek adina yeniliklere ihtiyag duyulmustur. Asagida baslica sosyal

medya tiirleri detaylar1 ele alinmistir.

1. Linkedin Uygulamasi
Linkedin daha ¢ok profesyonel adaylarin, ¢alisanlarin ve kurumlarin yer aldigi bir sos-
yal medya aracidir. 2003 yilinda kurulmus olan bu sosyal medya araci, 6zge¢cmisleri
yayinlama olanagi sagladigi i¢in, ¢alisanlar eger yeni bir is arayisinda ise is arama ola-
nag1 saglamak ya da grup olusturmak, calistiklar1 firmalari takip etmek, istek ve taleple-
rini sunmak gibi olanaklara sahiptir. Kurumlar ise, is adaylarin1 degerlendirmek, rek-
lam yapabilmek ve is alanlar1 vb. konularda duyurularini sunabilmek i¢in bu sosyal
medya aracin1 kullanmaktadir.

Sosyal Medyanin ¢ok aktif kullanildig1 glinlimiize baktigimiz da daha cok is
arayan ve igverenlerin kullandigi, daha cok is odakli paylasimlarin yapildigi bir sosyal
medya aracidir Linkedin. Kullanimi1 kolay, iletisim kurmak agisindan kisilere kolaylikla

ulagilabilecek bir ortam saglamaktadir.
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Linkedin kullanicilar1 sahip olduklari profilde var olan bazi boliimler ve 6nemler

asagidaki gibi siralanabilir (Vardarlier, 2014, s.82);

Isim: Isim ve soyad bilgilerinin arama sonunda dogru ulasilabilmesi adina énem-
lidir.

Fotograf: Kisisel profillerde sirket logosu yerine profesyonel olarak goriinen fo-
tograf kullanmak daha ¢ok olumlu Karsilik alinmasini saglar. Firmanin tarafin-
daki kisilerin bilinmesi firmaya daha samimi bir tavir kazandirir.

Profesyonel Tanim: Firma igerisindeki gorev taniminin dogru ve acik bir sekilde
belirtilmesi ilgili bireylerin farkli profilleri bulmasini kolaylik saglar.

Ozet ve Uzmanlik: Ozet kismi hem firmanin miisterilerine ne verdigini goster-
mek hem de kullanicilarin gérev tanimlarini agik bir sekilde gosterebilmeleri
icin oldukg¢a 6nemli bir kisimdir. Ozgegmis 6zelligi tasimaktadir.

Websiteleri: Profilde daha detayli bilgiye ulasabilmek i¢in ve platformlara yon-
lendirmek i¢in, firmanin kurumsal sitesini veya varsa kullanicinin blogunu gés-
termesi gerekmektedir.

Profil URL: Profilin URL’sinin ad, soyad olarak belirlenmesi, link verdiginde
iad ve soyad olarak goriinmesi saglamaktadir.

Aplikasyonlar: Profil sayfasinda firmay1 veya bireysel kullaniciyr tanitabilmek
adina eklenecek bir¢ok aplikasyonlar da bulunmaktadir.

Status: Firma veya bireysel kariyer ile ilgili gelismeler bu kisimda duyurabilir,

baglantilarin i diinyasindaki geligsmeleri takip edebilmektedir.

Linkedin kullanimi, Linkedin bireysel kullanimi i¢in e-posta adresimizin olma-

s1 yeterlidir. Aday ad soyadi ve e-posta adresini girerek tiyeligimizi baglatmis oluyoruz.

Uyeligi tamamlamak icin &ncelikle bir cv olusturulmas: gerekmektedir. Adim adim be-

lirtilen islemler uygulandiginda artik Linkedin kullanicist olarak arkadas ya da is arama

seceneklerini kullanilabilir. Artik firmalarin is arayis1 hakkinda, genel bilgileri hakkinda

ve yapmis olduklart etkinlikler hakkinda bilgilere ulasilabilir. Firmalara ve arkadaslara

ulagila bilindigi gibi, ayn1 sekilde profilimize de bakilabilecektir. Bu sebepten etkili,

dogru ve fark olusturan bir profil olusturmaya dikkat etmek gerekmektedir. Aynm za-

manda Linkedin araciligiyla gerek is yerine bagli gerekse ilgi alanlarina bagli olarak

gruplar takip edilebilmektedir.
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Isveren acisindan Linkedin iiyeligi, calisan ya da isveren segenegi iizerinde isve-
ren secenegini ve firma bilgilerini girerek iiyelik saglanmaktadir. Daha c¢ok igveren
markalamasi agisindan kullanilsa da ufak ve orta 6l¢ekli firmalarinda etkili bir sekilde
kullanilacag: diisiiniilmektedir. Isverenler reklam ve tamitim haricinde Linkedin saye-
sinde iiye arayis1 yapip, 6zge¢mislerini inceleyerek daha kaliteli adaylara ulasmay1 he-
deflemektedir. Bireylerin {iyeligi gibi igverenin de kullanmis oldugu aktif bir e-posta
adresi olmas1 gerekmektedir. Aym sekilde iiyeligini tamamladiktan sonra aday arayisi,
reklam, isveren markalamasi tiim olanaklar1 kullanmaya baglamaktadir.

Isverenler ya da bireyler takip etmek istedikleri kisilere takip istegi gondermeli-
dir. Eger takip istegi kabul edilirse, yayinlanan ilanlar, egitimler, programlar ya da ara-
nan is hakkindaki bilgilere ulasmak daha kolay hale gelecektir. Ayni zamanda profil de
yapilan tiim giincellemeler de anlik olarak takip edilebilecektir.

Linkedin de ayn1 zamanda mesaj gonderme 6zelligi de bulunmaktadir. Bireyler
ya da firmalar iletisim kurmak istedikleri kisilere mesaj gondererek iletisime gegebil-
mektedir. Bunun i¢in arkadas olarak ekli olma sart1 aranmamaktadir. Eger kisi iletisim
kurmak isterse karsilik verebilecek eger kurmak istemezse yanitsiz birakabilecektir.

Linkedinin kullanimindaki bir diger ayricaligi profilinizi kimler tarafindan go-
riintiilediginiz zamani1 da dahil olmak iizere goriintiileyebilmektedir. Gegmise doniik
baktiginiz da profilinize kim ne zaman bakt1 inceleme olanag1 sunmaktadir.

Linkedin kullaniminin faydalari. Linkedin genel olarak bakildiginda bireylere ve
igverenlere kaliteli bir ¢evre olusturma olanagi saglamaktadir. Diger sosyal medya arag-
larina istinaden daha profesyonel ve is odakli kullanilmaktadir. Faydalar1 asagidaki
maddelerde belirtilmistir;

e Bireyler ve isverenler anlik olarak giincel bilgilere ulasabilmektedir. Cv, Is Ilan-
lar1, E-posta adresi, vb. bilgiler.

e Kisilerin karsilikli olarak iletisim kurmasina olanak saglamaktadir.

e Dabha kaliteli ¢alisan ve giivenilir igveren bulma ag¢isindan olanak saglamaktadir.
Kisinin takip ettigi gruplar, baglantilar1 ve isverene bakildiginda reklamlar, et-
kinlileri bu konuda ipucu vermektedir.

e Diger sosyal aglara gore daha profesyonel oldugu igin, kaliteli is giicli i¢in daha

cok tercih edilmektedir.
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e Akliniza takilan tiim sorulara cevap bulabileceginiz ve fikir paylasiminda bulu-
nabileceginiz gruplara iiye olma olanagi saglamaktadir. Takip ettiginiz ilgili
gruba iletisim halinde oldugunuz siirece paylasimda bulunma olanagi saglamak-
tadir.

e Diinyaca taninmis olan firmalara da ulasmaniz miimkiin, bundan dolay1 da daha
genis is olanagi saglamaktadir.

Linkedin kullanim maliyetleri. Linkedin {icretli ve ticretsiz {iyelik olanagi sagla-
maktadir. Daha ¢ok profesyonel kurumlar reklam verebilmek adina ve daha ¢ok goriin-
tilleme saglanabilmesi i¢in ticretli abonelikler alabilmektedir. Bunun i¢in Linkedin ile
iletisime gecerek, ticretler ve detaylar1 hakkinda bilgi alarak {iyeliklerini yiikseltebilir,

daha fazla olanagindan yararlanabilmektedir.

2. Twitter Uygulamasi

Kullanicilarin en fazla 120 karakter kullanarak anlik paylasimlar yapabildikleri farkli
kullanicilarin da paylagimlarinin okunabildigi sosyal medya aracidir. Twitter 2006 sene-
sinden itibaren giizel bir ilerleme gdsteren milyonlarca kisinin 140 karakterlik paylagim-
larin1 ya da kullanilan adiyla tweetlerini paylastigi bir mikro blogging platformudur.
Twitter veri tabani gizli olmadigindan, arama yapabilmek adina bir siirii segenek sun-
maktadir ve bu aramalar bir¢cok sehirde baglantili olarak paylasilmaktadir (Carke1, 2017,
S. 44).

Twitter da bazi kisaltmalar kullanilmaktadir. Bunlardan bazilari, ‘Trending To-
pic’ TT kisaltmasiyla kullanilmaktadir. Twitter da en ¢ok bahsedilen konular siralama-
sinda ilk sirada olan konu TT olarak adlandirilmaktadir. ‘Direct Message’ ise kisiler
arasinda iletilen mesaj olarak gegmektedir. Kisaltmas1 ‘DM’ olarak gegmektedir. Bir de
cok kullanilan ‘Retweet’ baska kullanicilarin paylagimlarin begenip retweet yapildigin-
da kendi profilinizde paylagmis oluyorsunuz. Kisaltmasi ‘RT’ olarak gegmektedir.

Twitter kullanim, Insan kaynaklari uygulamalari agisindan isvereneler, insan
kaynaklar1 departmani tarafindan olusturulan Twitter kullanic bilgileriyle ilan paylasa-
bilir, eger adaylarin herhangi bir sorusu olursa cevap verebilir, kendi biinyesinde calis-
makta olan ¢alisanlarindan yorum alabilmektedirler (Erdem, 2012, s. 44).

Diger sosyal aglarda oldugu gibi, Twitter kullanan bireyler olduk¢a ¢ogunlukta-

dir. Bu sebepten igverenler aday arayisindayken, bireylerin profillerini inceleyip payla-
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simlarin1 gdézlemleyerek ya da iletisime gegebilirler. Isverenler ise, reklam ve tanitim
sayesinde ¢cogu adaya ulasilabilme olanag1 saglamaktadir.

Twitter kullaniminin faydalart; Twitter kullanic1 yoniinden oldukga kapsamli ve
genis kitlelere ulasilmasini saglamaktadir. Bu sebepten gerek firmalar reklam yoniinden
kullanmak istediklerinde, yapmis olduklar1 bir reklam paylagimi anlik olarak hizli bir
sekilde genis kitlelere ulasmaktadir. Kullanicilarin ¢esitli yontemler ile paylasim yapil-
mast saglandig takdirde isverenler hedeflerine ulagsmis olmaktadir.

Twitter, saglamis oldugu iicretsiz yaymlama hakki sayesinde firmalarin hem
ekonomik hem de ¢ok sayida kisiye ulasilmasini saglamaktadir. Yapmis oldugu payla-
simlar ile ilgili yorum alabilir, elestiri alabilir ve bunlar1 degerlendirme olanagina sahip
olabilmektedir.

Birey agisindan bakildiginda, gelecekte gikabilecek is olanaklarindan faydalan-
mak igin bir sirketi Twitter da birden ¢ok firma takip edilerek is arayanlar i¢in segenek-
lerin ¢ogalmasini saglamaktadir. Bireyler kendilerine uygun bulduklar1 firmalar: takibe
alarak, ilanlara bagvuru yaparak ya da mesaj yoluyla iletisime gegerek is arayislarini

sirdiirmektedir.

3. Facebook Uygulamasi
2004 yilinda Mark Zuckerberg ve arkadaslari tarafindan kurulmustur. Her bir bireyin
ozel bilgi ve ilgi alanlarini olusturdugu, kurumlarin da ayni sekilde firmalarina ait bilgi-
lerini paylastiklar1 bir profil olusturularak devam edilen bir sosyal medya aracidir. ilk
basta Harvard 6grencileri i¢in kurulmus olan Facebook, Harvard uzantili maili olan kul-
lanicilar igin {iyeligi kabul ediliyordu. Daha sonra farkli Universiteler tarafindan da iiye-
likler baslamakla birlikte mail adresi olan herkes i¢in iiye olma olanag: saglanmaistir.
Facebook kendini, bireylerin aileleriyle, arkadaslariyla, is arkadaslariyla daha
verimli bir sekilde iletisim kurmasini saglayan sosyal bir fayda olarak ifade edilmekte-
dir. Isyeri, bireylerin gergek sosyal ag kullanimlarmin tarifini ortaya koyarak, sosyal
iletisim yoluyla bilgi paylasimin1 daha da kolay hale getiren teknolojiler olusturmakta-
dir. Kullanicilar Facebook’u kolaylikla kullanabilmekte ve giivenerek tamidiklar1 ya da
tanimak istedikleri kisilerle iletisim kurabilmektedir (Kircova & Enginkaya, 2015, s.
52).
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Facebook kullanimi, Facebook kullanimi genel olarak hem kolay hem de hizli
bir sekilde paylasim sagladigi i¢in ¢ok tercih edilmektedir. Her yastan bireyin kolaylikla
kullanabildigi ve takip edebildigi bir sosyal medya aracidir. Facebook kullanmak iste-
yen kullanicilarin mail adresine sahip olmalar1 yeterlidir. Kullanict adi (mail adresi ol-
mak sartiyla) ve sifre ile Facebook kullanmaya baglayabilirler. Facebook sayesinde yil-
larca goriisiilmeyen arkadas ve akrabalara ulagsma olanagi saglamaktadir. Kisilerle me-
sajlasabilme, fotograf paylasimi ve yer bildirimi gibi avantajlariyla kullanicilar i¢in ¢ok
cazip gelmekte olup, giin gectikge liye sayisinda artig goriilmektedir.

En avantajli 6zelliklerinden biri de, kisilerin dogum giinii, diiglin, parti gibi et-
kinlikleri tarih olarak hatirlatmasi ve takip olanagi saglamasidir. Boylece kisiler rahat-
likla etkinlikleri takip edip katilma ya da katilmama durumlarini belirtebilmekte, dogum
giinlerini kutlayabilmektedir.

Facebook sosyal medya aracina bakildiginda, temel uygulama ve ozellikler 3
temel boliimde incelenebilmektedir; Facebook ana sayfalari, temel uygulamalar ve te-
mel 6zellikler (Durmus, Yurtkoru, Ulusu, & Kilig, 2010, s. 55).

Facebook un Ise Alim Siireclerinde Kullanimi. Facebook kullaniminda da de-
gindigim gibi, kullanicilarinin aktif, giincel ve sayisal olarak ¢ok olmasi nedeniyle is
arayan ve igverenlerin arayislar i¢in avantajli bir sosyal medya aracidir. Firmalar, say-
falarinda bos pozisyonlar: ile ilgili duyurular yaymladiklarinda ayni zamanda birgok
kisiye ulagsmis olacaktir. Giincel olarak degisiklikler yapildiginda takipte olan kullanici-
lar icin aninda bilgi akis1 saglanabilecektir.

Is arayisinda olan bireyler firmalara sayfalarindaki ilanlar iizerinden basvuruda
bulunup, sorular sorup ve yorumlar yapabilmektedir. Firmalar bagvuru yapan kisilerin
profillerini inceleyerek detayl bilgi sahibi olabilmektedir. Bu sebepten aktif is arayanlar
ve calisan arayan is gorenler facebook araciligiyla sayisal olarak ¢ok kisiye hizli ve ko-
laylikla ulasabilmektedir. Is arayanlar igin, firmalarm sayfalarini takibe aldiklarinda
yeni bir i ilan1 paylasiminda ya da duyurusunda kolaylikla bilgi edinebilir ve en son
paylagimlart anlik takip edebilir. Firmalar ise, aradiklar1 6zellikte ¢alisanlarin profilleri-

ni, profil sahibinin izin verdigi 6l¢iide gorebilir ve genel bilgi edinebilir.
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Facebook kullanimi iicretsizdir. Kisiler ve firmalar tim paylagimlarini iicretsiz
olarak sayfalarinda paylasabilmektedir. Firmalar reklam araci olarak da kullanarak ken-
di tanmitimlarin1 Facebook araciligiyla yapabilmektedir. Ayni zamanda ilk {iyelikte alinan
sifre sayesinde ve giivenlik ayarlarindaki tercihe gore yapilan kisitlamalar sayesinde
kisinin ya da firmanin istedigi kadar bilgi paylasimi ve kisilere ulagimi saglanabilmek-

tedir.
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IV. INSAN KAYNAKLARINDA SOSYAL MEDYA

Insan Kaynaklar1 Departmani i¢in yeni giindem konusu olan sosyal medya, sosyalles-
mek adina yeni bir adim olarak goriilmekte ve i¢ ve dis kaynaklar arasinda bir bag olus-
turma gorevini de yerine getirmektedir (Benli, 2014, s. 50). Sosyal medya giincel bir
tamim ile hizli olmasi, sosyal ag araci olmasi, Insan Kaynaklarmin dallarindan olan ise
alim, kariyer gelisimi, istthdam saglama, motivasyon ve degerlendirme siireclerinde
oldugu gibi arkadashik ve iletisim {izerine giinliik yasamimiza da niifus etmektedir
(Tufekei, 2015, s. 50).

Genel olarak bakildiginda sosyal medya, birebir iletisime gerek kalmadan, genis
kitlelerle iletisime gegme olanagini saglayan ve asosyal olarak ifade edilen kisilere yonelik
de iletisim olanagi saglayan, genel bir goriismelere girmeden, toplanti ortamina gerek kal-
madan bireysel olarak kendi ortamlarini olusturmaya imkan saglayan bir ortamdir

(Vardarlier, 2014, s. 94).

A. INSAN KAYNAKLARINDA SOSYAL MEDYANIN YERIi

Firmalar geleneksel medya yerine artik Insan Kaynaklari agisindan Facebook, Twitter,
Linkedin vb. sosyal medya araglarini aktif kullanmaya baglamistir. Y ve Z kusaginin
sosyal medyay1 yakindan takip etmesi ve sosyal medya araclarinin gerek mobil, bilgisa-
yar ve tabletlerde kullanilabilme olanagini saglamasi sosyal medyayi takip etme ve kul-
lanma zorunlugunu meydana getirmistir. Sosyal Medya {izerinden ¢ok sayida kullanici-
ya rahatlikla ulasma olanag nedeniyle, insan Kaynaklar1 béliimii is ilanlarini, kaliteli
1sgiicli teminini saglamak adina sosyal medyayi aktif olarak kullanmaya baslamstir.
Ayn1 zamanda bireyler de, sosyal medyay1 artik giinliik hayatin bir pargasi ola-
rak stirdiirdiikleri ve tiim takiplerini sosyal medya araglari ile yaptiklar i¢in is ilanlari,
acik pozisyonlar, kariyer olanaklari, egitimleri hangi firma, nerede, nasil, olumlu olum-

suz yorumlar tiim konularda fikir sahibi olabilmektedir.
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Insan Kaynaklar1 Departmani sosyal medyay sadece is ilan1 ya da personel te-
mini i¢in degil gesitli aktiviteler, etkinlikler, canli yayin sayesinde ag¢ik oturumlar, egi-
timler ve sirket ici iletisimleri saglamak adina da aktif olarak kullanmaya baslamistir.
Bu sayede hem sirket ici hem sirket disi iletisimler devam etmekte kisiler bilgi birikim-
lerini aktarabilmekte ve ig akisi, istthdam saglanabilmektedir.

Insan kaynaklar tarafindan diisiiniildiigiinde, calisanlar ile i¢ iletisim stratejisi
gelistirmek i¢in sosyal medyanin kullanimi; c¢alisanlar i¢i basit anlasilan bir davranis ile
iletisim saglanarak, bilgiden yararlanilmasina imkan vermesi ve an itibariyle gelen geri
dontislerle, calisanlarn ilanlara ve yeni yararli 6nerilere olan tepkilerinin ger¢ek zaman-

11 6lgiilmesi gibi baz1 faydalar saglamaktadir (Vardarlier, 2014, s. 93).

B. IK SURECLERINDE SOSYAL MEDYANIN KULLANIMI

Insan Kaynaklar ¢alisan ve kurumlara hizmet vermekte olan ve karsilikl1 iletisimi sag-
layan ¢ift yonde de beklentileri en iyi ve etkili bir sekilde ger¢eklestirmeyi hedefleyen
bir boliimdiir. Calisan ve kurumlar artik kariyer, ticret, performans gibi siirecleri dikkate
alirken geleneksel yontemleri bir yana birakip teknoloji ve ag toplumu olarak stratejik
yontemlere daha ¢ok egilim gostermeye baslamistir.

Insan Kaynaklar1 gelisen teknoloji ile birlikte geleneksel medyadan daha g¢ok
sosyal medyaya egilim gostermeye baslamistir. Sosyal medya artik geleneksel medya-
nin bir alternatifi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Geleneksel medyada, gazete, televiz-
yon, radyo vb. kullanilan araglarin maliyeti ve bireylere ulasma hizi sosyal medyaya
gore kiyaslandiginda farki gdstermektedir. Iinsan Kaynaklar1 tam bu zamanda sosyal
medyanin avantajlarmi kullanmaya baslamistir. Potansiyel yetenekler, kaliteli i giicii,
aday tercihlerinde sosyal medya daha ¢ok tercih edilmektedir.

Ise alim siireglerinde ise alim konusunda, geleneksel medyaya bakildiginda ga-
zete ilanlari, brosiirler halen kullanilabilmektedir. Sosyal medya da ise, Facebook, Lin-
kedin, Twitter, Instagram gesitli is arama ve yayinlama olanagi saglayan internet sitele-
ri sayesinde potansiyel yeteneklere, aktif adaylara ulasabilmektedir. IK’cilar aday arar-
ken beyaz yakali ¢alisanlar i¢in sosyal medyaya, mavi yakali ¢alisanlar i¢in gazete ilan-
lar1 gibi gelencksel medya araglarina yoneldikleri goriilmektedir (Benli, 2014, s. 62).
Sosyal aglarda bulunan aday profillerinin de igverenin segim kriterleri yoniinden 6nemli

oldugu, olumlu ya da olumsuz sonuglar almasini sagladigi vazgecilemez bir gergektir.
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Ozellikle belirli aday arayislar1 igin sosyal medya olduk¢a olumlu ve énemli sonuglar

veriyorken bazi pozisyonlar i¢in benzer sonuglar olmayabilir. Ornegin iist diizey pozis-

yonlar igin, Linkedin ve buna benzer sosyal aglarin kullanimi olumlu sonuglar ortaya
koyabilmektedir (Vardarlier, 2014, s. 97). Ciinkii Linkedin daha ¢ok ise yonelik ve daha

profesyonel bir ortam ve kullanici profilleri saglamaktadir.

1. Insan Kaynaklan Siireclerinde Sosyal Medya Kullaniminin Avantajlari

Insan Kaynaklari siireclerinde sosyal medyanin kullanimini, isveren acisindan degerlen-

dirdigimizde bir¢ok avantajlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar;

Sosyal Medya araglarina ulagimi saglamak igin telefon, tablet, bilgisayar gibi
giinliik hayatimizda kullandigimiz araglar sayesinde giiniin her saati adaylara
ulasabilme ve profillere duyurular kolayca ulastirabilme popiilerligini saglama-
s,

Kurumsal agidan yapmis oldugu tanitim ve reklamlar sayesinde itibar saglayarak
popiilerligini artirmak,

Yetenekli adaylari kendisine ¢ekebilme ve elinde tutabilmeyi saglamak,

Maliyet agisindan bakildiginda, geleneksel medyaya gore daha az maliyet ile ile-
tisimi ve isveren markalastirilmasini saglamak,

Daha kisa siirede aday profillerine ulasmak ve arastirma yapabilmek,

Sadece ulusal degil uluslararasi iletisimi de kolaylikla saglamak,

Is basvurusu yapan adayin, paylasim sitelerindeki profillerini inceleyerek kisi
hakkinda fikir sahibi olabilmek.

Insan Kaynaklar siireglerinde sosyal medyanin kullanimimni, birey agisindan de-

gerlendirdigimizde karsilasilan avantajlar ise;

Adaylar, daha fazla firmanm is ilanlarina kolaylikla ulasabilir, anlik yapilan
giincellemeleri aninda takip edebilir,

Kurumlar hakkinda detayl bilgi aragtirmasi yapabilir, olumlu olumsuz yorumlari
inceleyerek hi¢ bilmedigi bir is yeri hakkinda detayl bilgiye ulasabilir,
Egitimler, kariyer firsatlari, etkinliklere hizli ve kolaylikla ulasarak hem sosyal
yasantisinda hem de is ¢evresi olarak bir¢ok olanaga sahip olabilir,

Sosyal medyada yapmis oldugu tiyeliklerde ve arastirmalarinda, is basvurularin-

da herhangi bir maliyet ile karsilagsmaz.
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Bu sekilde sosyal medya sayesinde hem birey hem is yeri acgisinda birgok avantajlar
saglanmaktadir. Giiniimiiz de sosyal medya giin gegtikge gelismekte olup, bilginin pay-

lagimi karsilikli olarak yayilmaktadir.

2. IK Siireclerinde Sosyal Medyay1 Kullanmanin Dezavantajlari

Sosyal Medya kullanimini Insan Kaynaklar1 agisindan degerlendirildiginde
avantajlar1 oldugu kadar dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:
Aday temininde kullanildig1 gibi, isten ¢ikarilmalarda da kullanilmaktadir. Paylasim
sitelerinde yapmis oldugu paylasimla, olumsuz ve argo igerikli yorumlar bir ¢alisanin
isten ¢ikarilmasina neden olabilmektedir, bu da pozisyon agigina neden olmaktadir. Ca-
lisanlarin is yerinde yasanan olumsuz bir durumu, sosyal ortamda paylastiklarinda ayn
anda binlerce Kisiye ulagsmasina neden olabilir. Calisanlara gizlilik politikas1 konusunda
egitim verilmesi acisindan Insan Kaynaklarma daha fazla sorumluluk yiiklenmektedir.
Bir is ilanina, is ile alakali olsun ya da olmasin ig arayisinda olan tiim adaylarin bas-
vurmasi say1 olarak artmaktadir. Bu konu Insan Kaynaklarinin verimli zaman kullani-
mina engel olmaktadir.

Insan Kaynaklar1 agisindan Sosyal Medya sadece aday arastirmasi ya da temini i¢in
kullanilmamaktadir. Ayn1 zamanda on line egitim sayesinde daha az maliyet ve imkan
ile bir¢ok ¢alisana egitimler verilebilmektedir. Rekabet ortaminda stiinliik saglayabil-
mek adina gii¢lii ve yetkinlikleri yiiksek bir ¢aligan profiline sahip olabilmek i¢in, dogru
stratejiler belirleyerek dogru insan kaynaklari politikalart olusturulmasi gerekmektedir.
Yapilan on line egitimler sayesinde nitelikli calisanlarin yetistirilmesi, ayn1 zamanda
katilimeinin gelisimini ve degerini artirarak is alaninda profesyonellesmesi saglanabil-
mektedir.

Sonug olarak, sosyal medya ve insan kaynaklar1 arasinda her gecen giin artmakta
olan sosyal medya kullanicilar1 hedef ve istekleri agisindan belirli doyumlar elde etmek
amaciyla sosyal medya araglarini tercih etmektedir. Geleneksel medyaya gore sosyal
medya anlayisi ile beraber isverenlerin sosyal medyayi, tim insan kaynaklar1 fonksiyon-
larinda yer almas1 gerektigini ve boylece calisan ve personel teminini siire, maliyet ve
kalite agisindan olumlu ydnlerini gorerek daha ¢ok tercih etmeye baglamaktadir. Genel
olarak tiim olumlu ve olumsuz y&nleri degerlendirildiginde sosyal medya insan Kay-

naklar1 agisindan aktif olarak kullanilarak takip edilmektedir. (Vardarlier, 2014, s. 103).
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V. IK TEDARIKINDE SOSYAL MEDYANIN ROLU

Bu béliimde arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglari, elde edilen veri-

lerin ¢éztimlenmesinde kullanilacak istatistiki yontem ve teknikler belirtilmistir.

A. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmada, Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alimlarda sosyal medya kullaniminda
demografik ozelliklerin rolii arastirilmaktir. Caligmada veri toplama yontemi olarak ko-
layda anket yontemi kullanilmistir. Calisma igin elde edilen veriler Internet yoluyla ve
yiiz yiize anket yontemiyle elde edilmistir.

Calismada elde edilen veriler SPSS 21 paket programu ile analiz edilerek bulgu-

lar yorumlanmustir.

Yas Faktorii
Cinsiyet Faktorii
Medeni Durum Ise Alimda
Faktorii Sosyal Med-
ya Kullanimi
Egitim Faktorii

Calisma Statiisii

Kidem Faktoru

Sekil 2. Arastirmanin Modeli.
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B. CALISMA GRUBU

Aragtirmanin ¢aligsma grubu belirlenirken calisan ve yonetici konumunda gorev alan ve
insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alimlarda sosyal medya kullaniminda demografik
ozelliklerinin rolii aragtirilmak iizere belirlenen katilimcilar hedef alinmigtir. Bu anlam-
da internet tizerinden olusturulan anket linki iizerinden ¢alisma amacina yonelik hedef-
lenen gruplara anketler yonlendirilmistir. 300 kisiye uygulanan anketler sonucunda 159
katilimcidan geri doniis alinmig eksik doldurulan anketler ¢ikarildiktan sonra ¢aligma
144 katilimcidan elde edilen veriler ile tamamlanmustir.

Arastirmanin gegerliligini ve gilivenilirligini saglamak i¢in yapilan literatiir arastirmasi so-
nucunda soru formunun gelistirilmesinde bazi olgeklerden yararlanilmistir.Bunlar, Pelin
Vardarlier’ in (2014, s.149) ‘Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Sosyal Medyanin Rolii’ adli
doktora tezinde kullanmis oldugu 6lcekler ve Omer Faruk Tiifekci ‘nin (2015, s.78) ‘Insan
Kaynaklar1 Temininde Sosyal Medyanin Kullanimi’ adli yiiksek lisans tezinde kullanmis
oldugu insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medyanin kullanimina yonelik sorularin uyar-
landigi, giivenirlik ve gecerlilik calismasina tabi tutuldugu i¢in tarafimizca tekrar giivenirli-

lik ve gegerlilik ¢calismasina gerek goériilmemistir.

C. OLCUM ARACI

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alimlarda sosyal medya kullaniminda demografik
ozelliklerinin rolii arastirilmasi i¢in sosyal aglar1 degerlendirme 6lcegi, sosyal medyada
yer alan adaylar1 degerlendirme 6lcegi, sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina
etkilerini iceren 6lgek ve demografik 6zellikleri iceren soru seti kullanilmastir.

Sosyal aglar1 degerlendirme Olgegi 10 sorudan olusmaktadir ve Linkedin, Fa-
cebook, Twitter, Xing, Youtube, Google+, blog, kullanmiyorum olmak tizere 8 farkli
cevap verilmektedir. Sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme 6lgegi ise 18 so-
rudan olusmaktadir ve “Cok olumlu”, “Olumlu”, “No6tr”, “Olumsuz”, “Cok olumsuz”
olmak tizere 5’li likert tipli 6l¢ek kullanilmaktadir. Sosyal medyanin insan kaynaklar
performansina etkileri 6l¢eginde ise “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Ka-
rarsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” olmak tizere 5°li likert tipli 6lgek
kullanilmaktadir. Demografik soru setinde ise katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni du-
rum, egitim durumu, ¢alisma yil1 ve gorevlerini igeren sorular yer almaktadir.

Uygulanan anket verileri sonucunda Olgegin giivenirligine ait sonuglar analiz

edilerek degerlendirilmistir. Sosyal medya yer alan adaylar1 degerlendirme dlgegi ve
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Sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisini degerlendiren 6l¢eklerin gii-
venirliligini gosteren Cronbach Alpha Degerleri tablo 1°de verilmistir. Cronbach’s
Alpha degerleri uygulanan anketin glivenilirliginin yorumlanabilmesi i¢in yapilmakta-
dir. Alfa degerinin sosyal bilimlerde en az 0,70 ve {stli olmas1 arzulanmaktadir. Elde
edilen 0,891 ve 0,909 degerleri ankette kullanilan 6lgeklerim giivenirliliginin ytliksek

oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Olgeklerin Cronbach Alpha Degerleri[Y1]

Cronbach Alpha
Sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme 6lgegi 0,891
Sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi 0,909

D. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Verilerin toplanmasinda internet linki iizerinden Google anket formalar1 kullanilmistir.
Uygulanacak anket ve calismanin amaci agiklanarak goniilliiliik esasina dayali anket
yontemiyle veriler toplanmistir. Toplamda 300 katilimcidan 144’iine ulasilmis anket

formu internet iizerinden ve birebir olmak {izere doldurulmus analizler yapilmistir.

Verilerin ¢oziimlenmesi, SPSS 24 programi kullanilarak yapilmigtir. Degiskenle-
re yonelik betimsel istatistikler, standart sapma, aritmetik ortalama, frekanslar vb. SPSS

24 paket programu ile analiz edilmistir.

Sosyal aglar1 degerlendirme Slgegi yorumlanabilmesi i¢in verilen cevaplara gore
frekanslar ve yiizdeler hesaplanarak yorumlanmistir. Katilimcilarin yas, cinsiyet, mede-
ni durum, egitim durumu, ¢alisma yil1 ve gorevlerini igeren degiskenlerine gore sosyal
medyada yer alan adaylar1 degerlendirme 6lcegi, sosyal medyanin insan kaynaklar1 per-
formansina etkilerini arastirilmasi i¢in analizler yapilmistir. Yapilan analizlerde bagim-
s1z Oorneklem t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Ayrica sosyal

medyada yer alan adaylar1 degerlendirme 6lg¢egi, sosyal medyanin insan kaynaklar1 per-
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formansina etkileri arasindaki iliskinin degerlendirilebilmesi i¢in ise korelasyon analizi

kullanilmustir.

E. BULGULAR

1. Degiskenlerin Frekans Dagilimi Bulgular:

Yas faktorii. Ankete katilan katilimcilarin yas araligina ait 6zellikler Tablo 2°de
verilmistir. Elde edilen sonuglara ankete katilan 144 kisiden 64 kisi (%44,40) 18-30 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Bu sayiy1 54 kisi ile (%37,50) 31-40 yas aralig1 ve 26
kisi ile (%18,10) ile 40 yas ve tizeri takip etmektedir. Bu durum ankete katilanlarin ¢o-

gunlugunun 18-30 yas araliginda ve en az katilimin ise 40 yas ve lizerinde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 2. Katilimeilarin Yas Araligina Gore Dagilimi
Yas araligi N Yiizde (%)
18-30 64 44,4
31-40 54 37,5
40 ve lzeri 26 18,1
Toplam 144 100

Cinsiyet faktorii. Ankete katilan katilimcilarin cinsiyet dagilimlart incelendi-
ginde ise Tablo 3’de ki sonuglar elde edilmistir. Tablo incelendiginde katilimecilarin
cogunlugunun erkek agirlikta oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 85 (%59,00) erkek
olmasina karsilik 59’unun (%41,00) bayan oldugu bilinmektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin Cinsiyetlerinin Dagilimi

Cinsiyet N Yiizde (%)
Kadin 59 41
Erkek 85 59

Toplam 144 100
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Medeni durum faktorii. Katilimcilarin medeni durumlart ve dagilimlart ise
Tablo 4’de gosterilmistir. Yapilan incelemeye gore katilimcilarin ¢ogunlugu 81 kisi
(%56,30) kisi ile evli katilimeilardan olugmaktadir. Bu sayiy1 61 bekar (%42,40) kati-
limc1 ve 2 bosanmis (%1,40) katilimei izlemektedir. Evli ve bekar katilimcilarin sayila-
rinin birbirine yakin olmasina karsilik bosanmis katilimcilarin sayist katilimcilarin igeri-
sinde ¢ok az bir orana sahip oldugu goriilmektedir. Analizlerin istatistiksel olarak dogru
bir sekilde sonuglar elde edebilmek i¢in bosanmig katilimcilar bekar olarak degerlendiri-

lerek analizlere dahil edilmistir.

Tablo 4. Katilimeilarin Medeni Durumlarinin Dagilimi

Medeni Durum N Yiizde (%)
Evli 81 56,3
Bekar 61 42,4
Bosanmis 2 14
Toplam 144 100

Egitim faktorii. Katilimcilarin egitim durumlarina ait dagilimin bilgileri Tablo
5’de verilmistir. Tablo ayrintili olarak incelendiginde egitim durumu lisansiistii olanla-
rin ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir ve lisansiistii egitime sahip katilimcilarin sayi-
st 68 (%47,20) olarak belirlenmistir. Lisans egitimine sahip katilimcilar ise lisansiistii
egitime sahip katilimcilarin sayisina ¢ok yakin oldugu ve 62 katilimcinin (%43,10) ol-
dugu goriilmektedir. Buna karsilik egitim durumu 6n lisans olanlarin sayist 10 (%6,90);

lise ve alt1 olanlarin ise 4 (%2,80) olarak goriilmektedir.

Tablo 5. Katilimeilarin Egitim Durumlarmin Dagilimi

Egitim Durumu N Yiizde (%)
Lise ve alt1 4 2,8
On lisans 10 6,9
Lisans 62 43,1
Lisansiistii 68 47,2
Toplam 144 100

Cahisma statiisii. Ankete katilanlarin yonetici ve ¢alisan olmalarina gore gorev
dagilimlar1 Tablo 6’da verilmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun ¢alisan olarak gorev
aldig1 goriilmektedir ve %63,20 oran ile 91 kisiden olusmaktadir. Bu orana karsilik yo-

netici olarak gorev alan katilimcilar ise %36,80 oranla 53 kisi oldugu goriilmektedir. Bu
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durum ¢alismada galigsanlara uygulanan anket sayisinin daha fazla oldugunu gostermek-

tedir.

Tablo 6. Katilimcilarin Gorevlerinin Dagilimi

Gorev N Yiizde (%)
Y Onetici 53 36,8
Calisan 91 63,2
Toplam 144 100

Kidem faktorii. Katilimcilarin ¢calisma yillarina gore dagilimlarina ait sayilar ve
katilimcilar arasindaki yiizde oranlar1 Tablo 7’°de verilmistir. Elde edilen sonuglara gore
katilimeilarin ¢ogunlugunun g¢alisma yillarin siiresinin 2-4 yil arasinda oldugu goriil-
mektedir. Calisma y1l1 2-4 yil olan katilimcilarin sayis1 55 (%38,20) dir. Bu say1y1 sira-
styla 5-8 yil ¢alisma yilina sahip 29 (%20,10) katilimer; 13 yildan fazla ¢alisma yilina
sahip 23 (%16,00) katilimci; 1 yildan az ¢alisma yilina sahip 20 (%13,90); 9-12 yil ¢a-
lisma yilina sahip 17 (%11,80) katilimci takip etmektedir. Bu durum katilimcilarin ¢o-
gunlugunun 2-4 yil ¢alisma yilina sahip olmasina karsilik katilimcilar arasinda en az

calisma yilinin 9-12 yil oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Katilimcilarin Calisma Yillarinin Dagilimi

Calisma Y1ili N Yiizde (%)
1 yildan az 20 13,9
2-4 y1l 55 38,2
5-8 yil 29 20,1
9-12 y1l 17 11,8

13 yildan fazla 23 16
Toplam 144 100

Sosyal medya tercihi. Katilimcilarin sosyal medya aglarini tercih etmelerine
iliskin Linkedin, Facebook, Twitter, Xing, Youtube, Google+, blog segenekleri ve sos-
yal medya kullanmama segenegine ait dagilimlar incelenmistir. Aday arastirma siirecine
iliskin sosyal medya aglarinin tercih dagilimlar1 Tablo 8’de verilmistir. Aday aragtirma
siirecinde en fazla tercih edilen sosyal medya agin1 %40,30 oranla (58 katilimc1) Linke-
din oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla %20,80 oranla (30 katilime1) Facebook,
%16,70 oranla (24 katilimci) Twitter, %13,90 oranla (20 katilimc1) Xing ve %8,30
oranla (12 katilimci1) Youtube takip etmektedir.
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Tablo 8. Aday Arastirma Siirecine Iligkin Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilim

Siklik Yiizde
Linkedin 58 40,3
Facebook 30 20,8
Twitter 24 16,7
Xing 20 13,9
Youtube 12 8,3
Google+ 0 0
Blog 0
Kullanmiyorum 0

Aday iletisime ge¢me siirecine iliskin sosyal medya aglarinin tercih dagilimlari

Tablo 9’de verilmistir. Aday iletisime gegme silirecinde en fazla tercih edilen sosyal

medya agmi %58,30 oranla (84 katilimci) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu orani

strastyla %13,20 oranla (19 katilimce1) Twitter, %12,50 oranla (18 katilimc1) Facebook,

%12,50 oranla (18 katilimc1) Xing ve %3,50 oranla (5 katilime1) Youtube takip etmek-

tedir.
Tablo 9. Adaylarla iletisime Gegme Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilimi
Siklik Yiizde

Linkedin 84 58,3
Facebook 18 12,5
Twitter 19 13,2
Xing 18 12,5
Youtube 5 3,5
Google+ 0 0
Blog 0 0
Kullanmiyorum 0 0

Potansiyel adaylarla iletisimi siirdiirme siirecine iliskin sosyal medya aglarinin

tercih dagilimlar1 Tablo 10’da verilmistir. Potansiyel adaylarla iletisimi siirdiirme siire-

cinde en fazla tercih edilen sosyal medya agin1 %42,40 oranla (61 katilimc1) Linkedin

oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla %19,40 oranla (28 katilimci) Xing, %18,80

oranla (27 katilimc1) Twitter, %11,10 oranla (16 katilimci) Youtube ve %8,30 oranla

(12 katilimc1) Facebook takip etmektedir.
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Tablo 10. Potansiyel Adaylarla Iletisimi Siirdiirme Siirecinde Sosyal Medya Aglarmin Tercih Dagilimi

Siklik Yiizde
Linkedin 61 42,4
Facebook 12 8,3
Twitter 27 18,8
Xing 28 19,4
Youtube 16 11,1
Google+ 0 0
Blog 0 0
Kullanmiyorum 0 0

Aday 6n miilakat siirecine iliskin sosyal medya aglariin tercih dagilimlar1 Tablo
11°da verilmistir. Aday 6n miilakat siirecinde en fazla tercih edilen sosyal medya agini
%45,10 oranla (65 katilimc1) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla %17,40
oranla (25 katilimci) Xing, %15,30 oranla (22 katilimci) Youtube, %12,50 oranla (18
katilimc1) Facebook ve %9,70 oranla (14 katilime1) Twitter takip etmektedir.

Tablo 11. Aday On Miilakat Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilin

Siklik Yiizde
Linkedin 65 45,1
Facebook 18 12,5
Twitter 14 9,7
Xing 25 17,4
Youtube 22 15,3
Google+ 0 0
Blog 0 0
Kullanmiyorum 0 0

Adaya is teklifi siirecine iligkin sosyal medya aglarinin tercih dagilimlar1 Tablo
12°de verilmistir. Adaya is teklifi siirecinde en fazla tercih edilen sosyal medya agini
%51,40 oranla (74 katilimci1) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla %17,40
oranla (25 katilime1) Facebook, %14,60 oranla (21 katilimer) Twitter, %9,00 oranla (13
katilimci) Xing ve %7,60 oranla (11 katilimc1) Youtube takip etmektedir.
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Tablo 12. Adaya s Teklifi Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilimi

Siklik Yiizde
Linkedin 74 51,4
Facebook 25 17,4
Twitter 21 14,6
Xing 13 9
Youtube 11 7,6
Google+
Blog
Kullanmiyorum

Ise alim siirecine iliskin sosyal medya aglarinin tercih dagilimlar1 Tablo 13’de
verilmistir. Ise alim siirecinde en fazla tercih edilen sosyal medya agin1 %61,10 oranla
(88 katilimci) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla %14,60 oranla (21
katilimc1) Twitter, %13,90 oranla (20 katilimc1) Facebook, %8,30 oranla (12 katilimcri)
Xing ve %2,10 oranla (3 katilimc1) Youtube takip etmektedir.

Tablo 13. Ise Alim Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilin

Siklik Yiizde
Linkedin 88 61,1
Facebook 20 13,9
Twitter 21 14,6
Xing 12 8,3
Youtube 3 2,1
Google+ 0 0
Blog 0 0
Kullanmiyorum 0 0

Aday referansi iiretme siirecine iliskin sosyal medya aglarmin tercih dagilimlar
Tablo 14’de verilmistir. Aday iletisime gegme siirecinde en fazla tercih edilen sosyal
medya agmi %38,20 oranla (55 katilimci) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu oram
stirastyla %18,80 oranla (27 katilimci) Twitter, %17,40 oranla (25 katilimci) Xing,
%13,20 oranla (19 katilimci) Youtube ve %12,50 oranla (18 katilime1) Facebook takip
etmektedir.
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Tablo 14. Calisanlardan Aday Referansi Uretme Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilimi

Siklik Yiizde
Linkedin 55 38,2
Facebook 18 12,5
Twitter 27 18,8
Xing 25 17,4
Youtube 19 13,2
Google+ 0
Blog 0
Kullanmiyorum 0

Is ilan1 yayinlama siirecine iliskin sosyal medya aglarinin tercih dagilimlar1 Tab-

lo 15°da verilmistir. Is ilan1 yaymlama siirecinde en fazla tercih edilen sosyal medya

agmi %49,30 oranla (71 katilime1) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu orani sirastyla
%15,30 oranla (22 katilime1) Facebook, %13,20 oranla (19 katilimc1) Xing, %11,80
oranla (17 katilimc1) Twitter ve %10,40 oranla (15 katilime1) Youtube takip etmektedir.

Tablo 15. s ilam1 Yaymlama Siirecinde Sosyal Medya Aglarimin Tercih Dagilim

Siklik Yiizde
Linkedin 71 49,3
Facebook 22 15,3
Twitter 17 11,8
Xing 19 13,2
Youtube 15 10,4
Google+ 0
Blog 0
Kullanmiyorum 0

Isveren marka reklami yapma siirecine iliskin sosyal medya aglarmin tercih da-

gilimlar1 Tablo 16°de verilmistir. Isveren marka reklami yapma siirecinde en fazla tercih

edilen sosyal medya agini1 %44,40 oranla (64 katilimci) Linkedin oldugu goriilmektedir.

Bu orani sirasiyla %21,50 oranla (31 katilimc1) Twitter, %18,80 oranla (27 katilime1)
Facebook, %12,50 oranla (18 katilimci) Xing ve %2,80 oranla (4 katilime1) Youtube

takip etmektedir.
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Tablo 16. Isveren Marka Reklanmi Yapma Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilimi

Siklik Yiizde

Linkedin 64 444
Facebook 27 18,8
Twitter 31 21,5
Xing 18 12,5
Youtube 4 2,8
Google+ 0 0
Blog 0 0
Kullanmiyorum 0 0

Sosyal ¢evre olusturma stirecine iliskin sosyal medya aglarinin tercih dagilimlari
Tablo 17°da verilmistir. Sosyal ¢evre olusturma siirecinde en fazla tercih edilen sosyal
medya agmi %57,60 oranla (83 katilimci) Linkedin oldugu goriilmektedir. Bu oran
strastyla %17,40 oranla (25 katilimc1) Facebook, %13,90 oranla (20 katilimc1) Twitter,
%9,00 oranla (13 katilimc1) Xing ve %2,10 oranla (3 katilimc1) Youtube takip etmekte-
dir.

Tablo 17. Sosyal Cevre Olusturma Siirecinde Sosyal Medya Aglarinin Tercih Dagilimi

Siklik Yiizde
Linkedin 83 57,6
Facebook 25 17,4
Twitter 20 13,9
Xing 13 9
Youtube 3 2,1
Google+ 0 0
Blog 0
Kullanmiyorum 0

2. Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Katihmcilarin geneli i¢in. Katilimcilarin 6lgeklere verdikleri cevaplarin orta-
lama ve standart sapmalar1 Tablo 18’de verilmistir. Sosyal medya yer alan adaylar de-
gerlendirme Olcegine verilen cevaplarin ortalamasi 2,04 (standart sapma 0,77) olarak
goriilmektedir. Bu durum sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesi konu-
sunda katilimcilarin goriislerinin olumsuz oldugunu gostermektedir. Buna karsilik Sos-
yal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi konusunda katilimcilarin cevaplari-

nin ortalamasi 3,29 (standart sapma 0,88) olarak goziikmekte ve kararsizliktan katilma
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durumuna dogru gegis goziikmektedir. Bu durumda sosyal medyanin insan kaynaklari

performansina etkisi hakkinda olumsuz bir goriisiin olmadig1 sdylenebilmektedir.

Tablo 18. Katilimcilarin Olgeklere Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalari

N Ortalama Standart Sapma
Sosyal medyada yer alan
adaylar1  degerlendirme 144 2,04 0,77
Olgegi
Sosyal medyanin insan
kaynaklar1 performansi- 144 3,29 0,88
na etkisi

Cinsiyet faktoriine gore. Ankete katilan katilimcilarin cinsiyetlerin gore verdikleri
cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 19°da verilmistir. Tablo incelendiginde
sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesinde cinsiyetlerin gore verilen ce-
vaplarin ortalamasinda kadinlarin 2,06 (standart sapma 0,72) ortalamasinin erkeklerin
2,04 (standart sapma 0,81) olan ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi i¢in verilen cevaplarda cinsiyet-
lerin gore verilen cevaplarin ortalamasinda kadinlarin 3,41 (standart sapma 0,80) orta-
lamasinin erkeklerin 3,22 (standart sapma 0,92) olan ortalamasindan daha yiiksek oldu-

gu goriilmektedir.

Tablo 19. Cinsiyetlerine Gére Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalari

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Sosyal medyada yer Kadin 59 2,06 0,72
alan adaylar1 degerlen-
dirme dlgegi Erkek 85 2,04 0,81
Sosyal medyanin insan Kadin 59 3,41 0,8
kaynaklar1 performan-
sina etkisi Erkek 85 3,22 0,92
*p<0,05

Yas faktorii diizeyinde. Ankete katilan katilimcilarin yas araliklarina gore ver-
dikleri cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 20°de verilmistir. Tablo ince-
lendiginde sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesinde yas araliklarina gore
verilen cevaplarin ortalamasi en yiiksek 18-30 yas araliginda 2,15 (standart sapma 0,77)

olarak belirlenmistir. Bu sayiyr sirasiyla 31-40 yas aralifinda 2,07 (standart sapma
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0,76); 40 yas ve lizerinde 1,72 (standart sapma 0,75) olarak takip etmektedir. Sosyal
medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi i¢in verilen cevaplarda ise en yiiksek
deger 31-40 yas araliginda 3,37 (standart sapma 0,70) olarak belirlenmistir. . Bu say1y1
strastyla 18-30 yas araliginda 3,36 (standart sapma 0,84); 40 yas ve tlizerinde 2,98 (stan-
dart sapma 1,22) olarak takip etmektedir.

Tablo 20. Yas Araliklarina Goére Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalari

Yas Araligi N Ortalama Standart Sapma
18-30 64 2,15 0,77
Sosyal medyada yer 31-40 54 2,07 0,76
alan adaylar1 degerlen- -
dirme dlcegi 40 ve tizeri 26 1,72 0,75
Toplam 144 2,04 0,77
18-30 64 3,36 0,84
Sosyal medyanin insan | 31-40 54 3,37 0,7
kaynaklar1 performan-
sina etkisi 40 ve tizeri 26 2,98 1,22
Toplam 144 3,29 0,88

Medeni durum faktorii diizeyinde. Ankete katilan katilimcilarin medeni du-
rumlarma gore verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 21°de veril-
mistir. Tablo incelendiginde sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesinde
medeni durumlarina gore verilen cevaplarin ortalamasinda bekar katilimcilarin 2,10
(standart sapma 0,74) ortalamasinin evli katilimcilarin 2,00 (standart sapma 0,80) olan
ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sosyal medyanin insan kaynaklari
performansina etkisi i¢in verilen cevaplarda medeni durumlarina gore verilen cevaplarin
ortalamasinda bekar katilimcilarin 3,37 (standart sapma 0,81) ortalamasinin evli kati-
limcilarin 3,23 (standart sapma 0,92) olan ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriil-

mektedir.

Tablo 21. Medeni Durumlarina Goére Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalart

Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma
Sosyal medya yer alan | gylj 81 2 0,8
adaylar1 degerlendirme
oleegi Bekar 63 21 0,74
Sosyal medyanin insan | gylj 81 3,23 0,92
kaynaklar1 performan-
sina etkisi Bekar 63 3,37 0,81
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Egitim faktorii diizeyinde. Ankete katilan katilimcilarin egitim durumlarina
gore verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 22’de verilmistir. Tablo
incelendiginde sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesinde egitim durumla-
rina gore verilen cevaplarin ortalamasi en yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarda 2,12
(standart sapma 0,77) olarak belirlenmistir. Bu say1y1 sirasiyla lisansiistii egitimli kati-
limcilarda 2,05 (standart sapma 0,80); 6n lisans egitimli katilimcilarda 1,72 (standart
sapma 0,75); lise ve alt1 egitimli katilimcilarda 1,50 (standart sapma 0,37) ortalamalar
takip etmektedir. Sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi i¢in verilen
cevaplarda ise en yiiksek deger on lisans egitimli katilimcilar olmak iizere ve ortalama
3,59 (standart sapma 0,67) olarak belirlenmistir. Bu sayiy1 sirasiyla lisans egitimli kati-
limcilarda 3,34 (standart sapma 0,88); lisansiistii egitimli katilimcilarda 3,25 (standart
sapma 0,87); lise ve alt1 egitimli katilimcilarda 2,50 (standart sapma 1,33) ortalamalar

takip etmektedir.

Tablo 22. Egitim Durumlarina Gére Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalari

Egitim Durumu N Ortalama Standart Sapma

Lise ve alt1 4 15 0,37
Sosyal medyada yer On lisans 10 1,75 0,65
alan adaylar1 degerlen- | Lisans 62 2,12 0,77
dirme Slegi Lisansiistii 63 2,05 0.8
Toplam 144 2,04 0,77
Lise ve alt1 4 2,5 1,33
. On lisans 10 3,59 0,67

Sosyal medyanin insan
kaynaklar1 performan- | Lisans 62 3,34 0,88
stna etkisi Lisansiistii 68 3,25 0,87
Toplam 144 3,29 0,88

Gorev statiisii diizeyinde. Ankete katilan katilimcilarin gorevlerine gore ver-
dikleri cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 23’de verilmistir. Tablo ince-
lendiginde sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesinde gorevlerine gore
verilen cevaplarin ortalamasinda ¢alisan olarak gdrev alan katilimcilarin 2,14 (standart
sapma 0,74) ortalamasinin yonetici olarak gorev alan katilimeilarin 1,88 (standart sapma
0,77) olan ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sosyal medyanin insan
kaynaklar1 performansina etkisi i¢in verilen cevaplarda medeni durumlarina gore verilen

cevaplarin ortalamasinda ¢alisan olarak gorev alan katilimcilarin 3,36 (standart sapma
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0,84) ortalamasinin yonetici olarak gorev alan katilimcilarin 3,18 (standart sapma 0,84)

olan ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 23. Gorevlerine Gore Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalart

Gorev N Ortalama Standart Sapma
Sosyal medyada yer | ygnetici 53 1,88 0,75
alan adaylar1 degerlen-
dirme 6lgegi Calisan 91 2,14 0,77
Sosyal medyanin insan | ygnetici 53 318 0,94
kaynaklar1 performan-
sina etkisi Calisan 91 3,36 0,84

Kidem faktorii diizeyine gore. Ankete katilan katilimcilarin ¢alisma yillarina
gore verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 24’de verilmistir. Tablo
incelendiginde sosyal medyada yer alan adaylarin degerlendirilmesinde ¢alisma yillari-
na gore verilen cevaplarin ortalamasi en yiiksek 9-12 yil ¢alisma siiresine sahip olan
katilimcilarda ve 2,31 (standart sapma 0,58) olarak belirlenmistir. Bu sayiy1 sirasiyla 1
yildan az calisma siiresine sahip olan katilimcilarda 2,27 (standart sapma 0,79); 5-8 yil
calisma siiresine sahip olan katilimcilarda 2,11 (standart sapma 0,89); 13 yildan fazla
calisma siiresine sahip olan katilimcilarda 1,96 (standart sapma 0,93) takip etmektedir.
Son olarak en az ortalama sahip olan grup ise 2-4 yil ¢alisma siiresine sahip olan kati-
limcilardir ve ortalamalarinin 1,88 (standart sapma 0,65) olduguna ulasilmistir. Sosyal
medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi ¢aligma yillarina gore verilen cevapla-
rin ortalamasi en yiiksek 1 yildan caligma siiresine sahip olan katilimcilarda ve 3,65
(standart sapma 0,58) olarak belirlenmistir. Bu say1y1 sirasiyla 9-12 yil calisma siiresine
sahip olan katilimcilarda 3,61 (standart sapma 0,66); 5-8 yil ¢alisma siiresine sahip olan
katilimcilarda 3,47 (standart sapma 0,082) takip etmektedir. 13 yildan fazla ¢aligma
stiresine sahip ve 2-4 yil ¢alisma siiresine sahip katilimcilarin ise verdikleri cevaplarin
ortalamas1 3,07 olmak iizere ayn1 degere sahiptir. Buna karsilik 13 yildan fazla ¢alisma
stiresine sahip (Standart sapma 1,17) ve 2-4 yil galisma siiresine sahip (standart sapma

0,85) katilimeilarin farkli standart sapmalara sahiptir.
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Tablo 24. Calisma Yillarina Gore Cevaplarin Ortalama ve Standart Sapmalari

Calisma Yillar N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 20 2,27 0,79
2-4 y1l 55 1,88 0,65

Sosyal medya yer alan | 5_g yil 29 2,11 0,89

adaylar1 degerlendirme

dleegi 9-12 y1l 17 2,31 0,58
13 yildan fazla 23 1,96 0,93
Toplam 144 2,04 0,77
1 yildan az 20 3,65 0,58
2-4 yil 55 3,07 0,85

Sosyal medyanin insan | 5_g yil 29 3,47 0,82

kaynaklari performan-

sina etkisi 9-12 y1l 17 3,61 0,66
13 yildan fazla 23 3,07 1,17
Toplam 144 3,29 0,88

3. Hipotez Testlerine fliskin Bulgular

Yas-sosyal medya iliskisi. Katilimcilarin yas araliklarina gore Sosyal medyada
yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklari performansina
etkisinin yas araliklarina gore farklilik gosterip gostermedigi ANOVA (Tek yonlii var-
yans analizi) ile analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 25’de verilmistir. ANOVA
analizi sonuglarina gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirmenin yas aralik-
larma gore (p=0,058>0,05 oldugundan dolayi) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Benzer Sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina
etkisinin katilimcilarin yas araliklarina gore (p=0,125>0,05 oldugundan dolay1) istatis-
tiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Bu durum yas araliklari-
nin sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve Sosyal medyanin insan kaynak-
lar1 performansina etkisinin olmadigini gostermekte ve yas araliginin 6nemli bir degi-

siklige neden olmadig1 s6ylenebilmektedir.
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Tablo 25. Ankete Katilanlarin Yas Araliklarina Gore Olgeklere Ait ANOVA Analizi Sonuglari

Kareler Orta- Serbestlik Ortalama E p
lamas1 Derecesi Kare Degeri
Sosyal medyada Gruplar Arasi 3,39 2 1,694 2,911 | 0,058
yeralan adaylar " o i 82,07 141 0,582
degerlendirme
Olgegi Toplam 85,46 143
Sosyal medyanin Gruplar Arast 3,21 2 1,603 2,114 | 0,125
insan kaynaklart " e 106,93 141 0,758
performansina
etkisi Toplam 110,14 143
*p<0,05

Cinsiyet-sosyal medya iliskisi. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore sosyal medya-
da yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklari performansina
etkisinin yas araliklarina gore farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz orneklem t-testi
ile analiz edilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir. Tablo incelen-
diginde elde edilen sonuglarina gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirmenin
cinsiyete gore (p=0,87>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Benzer Sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina
etkisinin katilimcilarin cinsiyete gore (p=0,21>0,05 oldugundan dolayi) istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin cinsi-
yetinin sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kay-
naklar1 performansina etkisinin olmadigin1 gdstermektedir ve kisaca katilimcilarin cin-

siyetlerinin sonuglarda 6nemli bir degisiklige neden olmadig1 soylenebilmektedir.
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Tablo 26. Cinsiyetlerine Gore Olgeklere Ait Bagimsiz Orneklem t-testi Analizi Sonuglar

Varyanslarn} Esitligi Bagimsiz 6rneklem t-testi
Testi
F p t Serbestlik p
degeri derecesi | degeri

Sosyal medya gairﬂyﬁ‘i“la“n 2,25 0,14 0,16 142 0,87
yer alan aday- 38
lar1 degerlen- Varyanslarin

. O esit olma- 0,16 133,37 0,87
dirme 6lgegi

mast

Sosyal medya- | Varyanslarin 315 0,08 1,27 142 | 021
nin insan kay- | Esitligi
naklari per- Varyanslarin
formansina esit olma- 1,3 134,69 0,2
etkisi mast

*p<0,05

Medeni durum-sosyal medya iliskisi. Katilimcilarin medeni durumlarina goére
sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklari
performansina etkisinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigi bagim-
s1z 6rneklem t-testi ile analiz edilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 27’de veril-
mistir. Tablo incelendiginde elde edilen sonuglarina gére sosyal medyada yer alan aday-
lar1 degerlendirmenin medeni durumlarma gore (p=0,463>0,05 oldugundan dolay1) ista-
tistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Benzer Sosyal medya-
nin insan kaynaklar1 performansina etkisinin katilimecilarin medeni durumlarma gore
(p=0,339>0,05 oldugundan dolay) istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gdstermedigi
goriilmektedir. Bu durum katilimeilarin medeni durumlariin sosyal medyada yer alan
adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklari performansina etkisinin
olmadigin1 gdstermektedir ve kisaca katilimcilarin medeni durumlarinin sonuglarda

onemli bir degisiklige neden olmadig1 sdylenebilmektedir.
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Tablo 27. Medeni Durumlarina Gére Olgeklere Ait Bagimsiz Orneklem t-testi Analizi Sonuglar

Varyanslarn} Esitligi Bagimsiz 6rneklem t-testi
Testi
. . Serbestlik ..

F p degeri t derecesi p degeri
Sosyal medya- | Varyanslarm | 576 0,6 0,735 142 0,463
da yer alan Esitligi
adaylar1 deger- | Varyanslarin
lendirme 6lge- | esit olmama- -0,742 137,685 0,459
gi s1
Sosyal medya- | Varyanslarm | 54 0,222 0,96 142 0,339
nin insan kay- | Esitligi
naklari per- Varyanslarin
formansina esit olmama- -0,975 139,727 0,331
etkisi s1

*p<0,05

Egitim -sosyal medya iliskisi Katilimcilarin egitim durumlarina goére sosyal

medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklar1 perfor-

mansina etkisinin egitim durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigi ANOVA (Tek

yonlii varyans analizi) ile analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 28’de verilmistir.

ANOVA analizi sonuglarima gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirmenin

egitim durumlarina gore (p=0,267>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik gdstermedigi goriilmektedir. Benzer sosyal medyanin insan kaynaklari per-

formansina etkisinin katilimcilarin egitim durumlarina gére (p=0,195>0,05 oldugundan

dolayn) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir. Bu durumda

egitim durumunun sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin

insan kaynaklar1 performansini etkilemedigi sdylenebilmektedir.
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Tablo 28. Egitim Durumlarina Gére Olgeklere Ait ANOVA Analizi Sonuglar
Kareler Serbestlik | Ortalama F deseri
Ortalamas1 | Derecesi kare pdeg

Sosyal medyada yer Gruplar {Xram 2,37 3 0,79 1,331 0,267
alan adaylar1 deger- Gruplar I¢i 83,089 140 0,593

lendirme 6lcegi Toplam 85 46 143

Sosyal medyanin Gruplar Arast 3,629 3 1,21 1,59 0,195
insan kaynaklar1 per- | Gruplar Igi 106,506 140 0,761

formansina etkisi Toplam 110,135 143

*p<0,05

Gorev statiisii-sosyal medya iliskisi Katilimcilarin gorevlerine gore sosyal
medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklar1 perfor-
mansina etkisinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip gdstermedigi bagimsiz
orneklem t-testi ile analiz edilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 29°da verilmis-
tir. Tablo incelendiginde elde edilen sonuglarina gére sosyal medyada yer alan adaylari
degerlendirmenin katilimcilarin gorevlerine gore (p=0,048<0,05 oldugundan dolayi)
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu durum yoneticilerin
calisanlara gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme de daha olumsuz goriis
tasidiklarin1 gostermektedir. Buna karsilik sosyal medyanin insan kaynaklart perfor-
mansina etkisinin katilimcilarin medeni durumlaria gore (p=0,245>0,05 oldugundan
dolay1) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Bu durum
katilimcilarin gorevlerinin sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirmede farklilik
yaratmasina karsilik sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisinin olmadi-

gin1 sdylenebilmektedir.
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Tablo 29. Gorevlerine Gore Olgeklere Ait Bagimsiz Orneklem t-testi Analizi Sonuglar

Varyans_lra;rgg Esitligi Bagimsiz 6rneklem t-testi
F p degeri t S;er:):setlslik p degeri

jgigerfzfjan g;rtﬁag‘il“a“n 0231 | 0631 | -1,985 142 0,049
adaylar1 deger- v 1
lendirme dlge- | aryanstann -2,001 111,533 0,048
i esit olmamast
iggj'ﬂl‘:ﬂ ;’;rtﬁag‘i‘“a“n 1,955 0164 | -1,168 142 0,245
kaynaklar1 v |
performansma | * oyansiarn -1,135 99,403 0,259
etkisi esit olmamasi
*p<0,05

Kidem faktorii-sosyal medya iliskisi. Katilimcilarin kidem gruplarina gore
sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklari
performansina etkisinin ¢alisma yillarina gore farklilik gosterip gdstermedigit ANOVA
(Tek yonlii varyans analizi) ile analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 30°da ve-
rilmistir. ANOVA analizi sonuglarina gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlen-
dirmenin g¢alisma yillaria goére (p=0,0140>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Buna karsilik sosyal medyanin insan
kaynaklar1 performansina etkisinin katilimcilarin ¢alisma yillarma gore (p=0,017>0,05
oldugundan dolay1) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Grup-
lar arasindaki anlamli farkliliklar incelendiginde ise farkliligin 1 yildan az calisanlar ve
2-4 yi1l galisma yila sahip olan katilimcilar arasinda oldugu goriilmektedir. Caligma
yilt 1 yildan az olanlarin ortalamasi 3,65 degeri calisma yili 2-4 olanlarin ortalamasi
olan 3,07’dan daha fazladir. Bu durumda ¢aligma yil1 1 yildan az olanlarda sosyal med-
yanin insan kaynaklarma etkisinin daha fazla oldugu diisiindiiklerini goriilmektedir.
Calisma yillarinin sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirmede etkisi olmadigi
sOylenebilmesine karsilik sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansini etkiledigi

belirtilebilmektedir.
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Tablo 30. Calisma Yillarina Gére Olgeklere Ait ANOVA Analizi Sonuglari

Kareler Serbestlik | Ortalama = deseri Anlamli
Ortalamast Derecesi kare p degent Fark
Gruplar Arast 4,123 4 1,031 1,762 0,14
Sosyal medya yer :
alan adaylar1 deger- | Gruplar I¢i 81,336 139 0,585 -
lendirme dlgegi Toplam 8546 | 143
Gruplar Arasi 9,041 4 2,26 3,108 0,017 1
Sosyal medyanin Jdan
insan kaynaklari Gruplar R:i 101,094 139 0,727 ZZ /9.
performansina etkisi Toplam 110,135 143 4yil

*p<0,05

Tablo 31°de ise katilimcilarin sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme
ve sosyal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisi hakkindaki goriisleri arasinda
iligkinin incelenebilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore
sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme ve sosyal medyanin insan kaynaklarina
etkisi arasinda pozitif yonlii (Pearson korelasyon=0,386) ve istatistiksel olarak anlamli

(p=0,000<0,05) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 31. Olgekler Arasindaki Korelasyon Analizi

Sosyal medya yer Sosyal medyanin insan
alan adaylari deger- | kaynaklar performansina
lendirme 6lgegi etkisi
Sosyal medyada yer alan Pearson Korelasyon 1 ,386
adaylar1 degerlendirme p degeri 0
Olgegi N 144 144
S . Pearson Korelasyon ,386™ 1
osyal medyanin insan
kaynaklar1 performansina | p degeri 0
etkisi N 144 144

*p<0,05
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F. SONUC VE ONERILER

1. Sonuglar

Bu arastirma kapsaminda Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alimlarda sosyal medya
kullaniminda; yas, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, kidemi gibi demografik
degiskenlerle tercih edilen sosyal medya aglar1 ile ilgili iliskiyi test eden bes hipotez
analiz edilmigstir. Test edilen hipotezlerle ilgili detayl bilgiye asagida yer verilmistir.

Aragtirmanin ilk hipotezini “Yas - Sosyal Medya” arasinda iligki olup olmadiginin
test edilmesi olusturmustur. Elde edilen sonuglara gore sosyal medyada yer alan adaylari
degerlendirmenin yas araliklarina goére (p=0,058>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Arastirmanin ikinci hipotezini “Cinsiyet - Sosyal Medya” arasinda iligki olup ol-
madiginin test edilmesi olusturmustur. Elde edilen sonuglara gore sosyal medyada yer alan
adaylar1 degerlendirmenin cinsiyete gore (p=0,87>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Katilimcilarin cinsiyetlerinin
sonuglarda 6nemli bir degisiklige neden olmadig1 sdylenebilmektedir.

Arastirmanin tiglincii hipotezini “Medeni Durum - Sosyal Medya” arasinda iliski
olup olmadiginin test edilmesi olusturmustur. Elde edilen sonuglara gére sosyal medyada
yer alan adaylar1 degerlendirmenin medeni durumlarina gore (p=0,463>0,05 oldugun-
dan dolayn) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi goriilmektedir.

Arastirmanin dordiincii hipotezini “Egitim Diizeyi - Sosyal Medya” arasinda iliski
olup olmadiginin test edilmesi olusturmustur. Elde edilen sonuglara gore sosyal medyada
yer alan adaylar1 degerlendirmenin egitim durumlaria gére (p=0,267>0,05 oldugundan
dolayn) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Benzer sos-
yal medyanin insan kaynaklar1 performansina etkisinin katilimecilarin egitim durumlari-
na gore (p=0,195>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gos-
termedigi goriilmektedir.

Aragtirmanin besinci hipotezini “Gorev Statiisii - Sosyal Medya” arasinda iliski
olup olmadiginin test edilmesi olusturmustur. Elde edilen sonuglara gore sosyal medyada
yer alan adaylar1 degerlendirmenin katilimeilarin gérevlerine gore (p=0,048<0,05 oldu-
gundan dolay1) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu
durum yoneticilerin calisanlara gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme de

daha olumsuz goriis tagidiklarii gostermektedir. Buna karsilik sosyal medyanin insan
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kaynaklart performansina etkisinin katilimcilarin  medeni  durumlarina  gore
(p=0,245>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi
gorilmektedir.

Aragtirmanin altinct hipotezini “Kidem Faktorii - Sosyal Medya” arasinda iliski
olup olmadiginin test edilmesi olusturmustur. Elde edilen sonuglara gore sosyal medyada
yer alan adaylar1 degerlendirmenin ¢alisma yillarina gore (p=0,0140>0,05 oldugundan
dolayn) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir. Buna karsi-
lik sosyal medyanin insan kaynaklari performansina etkisinin katilimcilarin ¢alisma
yillarma gore (p=0,017>0,05 oldugundan dolay1) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir.

Sosyal medya kullaniminda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve kidem
faktorii gibi demografik degiskenler ile sosyal medya arasinda anlamli bir iliski olmadigi
tespit edilmistir. Fakat gorev statiisii ile degerlendirildiginde farklilik gosterdigi goriilmiis-
tiir. Besinci hipotez agiklamasinda da bahsettigim gibi bu durum yoneticilerin ¢alisanlara
gore sosyal medyada yer alan adaylar1 degerlendirme de daha olumsuz goriis tasidikla-
rin1 gostermektedir.

Katilimeilarin genel olarak sosyal medya aglari ile ilgili tercihlerine iligkin Sos-
yal medya aglar1 arasinda Linkedin, Facebook, Twitter, Xing, Youtube, Google+, blog
secenekleri ve son olarak da kullanmama se¢enegi incelendiginde aday arastirma, aday-
larla iletisime gegme, potansiyel adaylarla iletisim siirdiirme, aday 6n miilakat, adaya is
teklifi, ise alim, ¢alisanlardan aday referans iiretme, is ilan1 yaymlama, igveren marka
reklam1 yapma ve sosyal ¢evre olusturma olmak iizere biitiin maddelerde en ¢ok tercih
edilen sosyal medya aginin Linkedin oldugu goriilmekte ve oran olarak diger sosyal
medya aglarina gore daha fazla tercih edildigi goriilmektedir. Buna karsilik katilimcila-
rin Google+ ve blog kullanimlarinin tercih edilmedigi belirtilmektedir. Ayrica katilimcei-
larin tamaminin insan kaynaklari agisindan sosyal medya aglarini tercih ettigi goriil-
mektedir.

Mevcut seceneklere gore facebook, Twitter ve Xing tercihinin kullanim alanina
gore ise yaklagik ayni oranlarda tercih edildigi belirtilebilmektedir. Sosyal aglar arasin-
da yer alan Facebook bir¢ok secenekte tercih edilme oran1 Linkedinde sonra gelmesine

karsilik 6zellikle potansiyel adaylarla iletisim siirdiirme, aday 6n miilakat ve ¢alisanlar-
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dan aday referansi liretme seceneginde Twitter ve Xing sosyal medya aglarinin gerisin-

de kalmustir.

2. Sonraki Arastirmacilar icin Oneriler

“Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Ise Alimlarda Sosyal Medya Kullaniminda Demografik
Ozelliklerin Rolii” iizerine ¢aligma yapacak arastirmacilar igin bazi oneriler asagidaki gibi
siralanmuistir:

Bu arastirma, Insan kaynaklar1 departmaninda ise alim béliimiinde gorev alan Insan
kaynaklar1 uzmani ve ydneticilerine uygulanan anket iizerine degerlendirilmistir. Insan kay-
naklarinda calisan diger boliimler ile de iliskilendirilebilir. Bu sekilde sosyal medya aracili-
giyla yapilan ise alimlarin degerlendirmeleri yapilabilir.

Yapilan bu ¢alisma sonucunda igveren tarafindan tercih edilmeyen sosyal medya
araglarinin daha sonraki yillarda yeniden kullanilip kullanilmadig: incelenebilir. Su an ¢ikan
sonuclara gore en c¢ok tercih edilen sosyal medya araclarinin daha sonraki siireglerde popii-
laritesinin devam edip etmedigi degerlendirilebilir. Son olarak bu aragtirma birden fazla
firma ile calisarak yapilmalidir. Boylece daha detayli ve dogru sonuglara ulagilabilmektedir.

Sonug olarak giinimiizde kullanimi hizli bir sekilde yayilan sosyal medyanin ileti-
sim ile birebir alakasi bulunan insan kaynaklari i¢in 6nemli bir yere sahiptir. Bu sebeptendir
ki insan kaynaklar1 bu konuda kendini daha da gelistirmeli ve sosyal medya kullanimini

avantaja doniistiirmelidir.



EKLER

EK 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

DEMOGRAFIK DEGiSKENLER

1. Yasimiz?

2. Cinsiyetiniz?
A Kadin e,
D, ETKEK .ot e e ree e

3. Medeni Durumunuz?

4. Egitim Durumunuz?
A LISE VE Altl oo
b. On Lisans ve LiSANS ..cveveveveeveeeeeeeeeeeseseseeenans

5. Bulundugunuz kurumda kag yildir caligmaktasiniz?
C.O =8 VIl o

0.9 — 12 Y1l
e. 13 yildan fazla ...
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SOSYAL AGLARI DEGERLENDIRME OLCEGI

Asagida yer alan sosyal aglari ne sekilde kullaniyorsunuz?

Linkedin celk:;(i)-ok Twitter | Xing | Youtube Goggle Blog Hﬁ;g?:r;l
6. Aday arastirma (L) (2)[(3)|((4)|(5)|(6)|(7)|(8)
;.eAdaylarlailetisimegeg— (1)l ()l syl syl )| (7)|(8)
8. Potansiyel adaylarla ileti-
simi stirdiirme (1) (2)[(3)((4 ) (5)|(6)](7)|(8)
9. Aday 6n miilakat (Ylc2)l3)l@eylcs)yl)l7)|(8)
10. Adaya is teklifi (Yl c2)le3)laa)les)ylw)ylcz)yl(8)
11. ise alim (1) (2)[(3)|((4)|(5)|(6)|(7)|(8)
12. Calisanlardan aday refe-
e SO ASIEERT (1) 1 (2) [ (3) | (4) [ (B)[(8)[(7)[(8)
13. s ilan1 yayinlama (1Yl c2)le3)laa)lcs)ylw)ylcz)y|l(s)
14.1 ka rekl
yapma I () [ (2) [ (3) [ (4 ) [ (5)[ (B )| (7)](8)
15.S 1 lustu
iy SV ORI (1) 1 (2) [ (3) [ (4) | (5) | (B)[(T)[(8)

SOSYAL MEDYADA YER ALAN ADAYLARI DEGERLENDIRME OLCEGI

Sosyal medyada yer alan adaylarin profillerini incelerken asagidaki faktérleri nasil degerlendi-
rirsiniz?

Cok Olumlu Notr | Olumsuz Cok
Olumlu Olumsuz

16. Karakteri hakkinda ¢izdigi imaj
organizasyona uyumlu oldugu kanaati (5) (4) (3) (2) (1)
olusturmasi

17. Koétii kelimeler iceren post ya da

Catiar (5) | (4) | 3) | (2) | (1)
18. Uygunsuz resim paylagma (5) (4) (3) (2) (1)
19. Profesyonel niteliklerini destekle-

yen bir profil (5) | (4) | (3) | (2) | (1)
20. Uygunsuz yorum paylasma (5) (4) (3) (2) (1)
21. Eski igverenine dair gizlilik iceren

bilgileri paylagmas1 (5) (4) (3) (2) (1)
22. Sigara tiikketimine dair i¢erik (5) (4) (3) (2) (1)
23. Adayin odiiller almis oldugunun

it (5) | (4) | 3) | (2) | (1)

24. Eski igvereni hakkinda olumsuz
yorum paylasma

(5) | (4) | (3) | (2) | (1)
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25. Dini yasantisi ile ilgili paylasimda

paylasimlar

o (5) | (4) | (3) | (2) | (1)
26. Adayin profilinde bagkalari tarafin-

dan giizel referans yazilar1 olmasi (5) (4) (3) (2) (1)
27. Ayrimcilik iceren paylasimlar (5) (4) (3) (2) (1)
i?r. F/)Xr:)l?i}(m inovatif oldugunu gdsteren (5) (4) (3) (2) (1)
29. Nitelikleri hakkinda yalan sdyle-

i ERRY (5) | (4) | (3) | (2) | (1)
30. Diistik iletisim profili sergileme (5) (4) (3) (2) (1)
31. iletisiminin gii¢lii oldug Oste-

enbirprofil R (5 ) | (4) | (3) | (2) | (1)
32. Silah kullanma/bulundurmaya dair

igerik (5) (4) (3) (2) (1)
33. Siyasi gortislerine dair igerik ya da (5) (4) (3) (2) (1)

SOSYAL MEDYANIN INSAN KAYNAKLARI PERFORMANSINA ETKILERIi

Sosyal Medya Kullaniminin Insan Kaynaklar1 performansina etkisi hakkindaki ifadelere ne 6l-

clide katilmaktasiniz?

Derecelendirme: 1= Kesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kararsizim;

4=Katiliyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum

34. Aday havuz olusturma ve ise alim
performansimizi olumlu yonde etkile-
mistir.

()

()

(

)

()

()

35. Aday havuzundaki personelin kali-
te ve gesitliligi arttirllmasina olumlu
katkida bulunmustur.

36. Personel ise alim maliyetlerimizde
onemli dlgiide tasarruf saglamigtir.

37. Yetenekli calisanlarin kuruma ka-
zandirtlmasini saglamustir.

38. Isveren markasi olusturulmasi ve
sirketimizin sosyal ortamlarda tanin-

masina olumlu yonde katki saglamistir.

39. Aday referans arastirmasi ve kont-
rolii stirecinin etkinligini ve dogrulu-
gunu arttirmistir.

40. Ucret yonetimi ve piyasa aragtir-
masi siirecinin etkinligini arttirmistir.
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41. Miisteri memnuniyetinde artis ger-
ceklesmistir.

(

)

(

)

(

)

(

)

(

)
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