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OZET

Giliniimiizde sosyal medyanin giicli her anlamda artik yadsinamaz bir gercektir. Bir¢ok
alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 alaninda da sosyal medya giiciinii artirmaya devam
etmektedir. Isletmeler artik adaylarla ilgili bilgileri sosyal medya iizerinden edinmeye
caligmakta ya da is ilam1 vermek i¢in sosyal medyay1 tercih etmektedir. Bu sekilde
zaman ve maliyet acisindan avantaj saglamaktadir. Isletmelere birgok yarar saglayan
sosyal medyanin insan kaynaklart uygulamalarinda kullanimi ile ilgili yapilan bu
calismanin temel amaci isletmelerin sosyal medyay1r ne sekilde ve hangi oranda
kullandiklarinin belirlenmesidir. Calismanin teori kisminda insan kaynaklarinin tanimi,
Oonemi, ise alim siirecleri, sosyal medyanin tanimi, sosyal medya araglari, sosyal
medyanin insan kaynaklarinda kullanimi ile ilgili bilgiler verilmistir. Uygulama
boliimiinde ise Ankara ilinde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde, ise alim
yapan kisilerle sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanima ile ilgili anket ¢aligmasi
yapilmistir. Calismada toplamda 315 kisiye anket uygulanmistir. Gegerli olan anketlerin
verileri SPSS 20 programui ile analiz edilmistir. Uygulama sonucunu analiz edebilmek

i¢cin tanimlayici istatistiklerden yararlanilmistir.

ANAHTAR SOZCUKLER: insan Kaynaklari, ise Alim, Sosyal Medya, Sosyal Medya
Araglari



ABSTRACT

Nowadays, the power of social media is a stubborn fact in every sense. Like in many
fields, social media is becoming more and more powerful in the human resources field,
as well. Enterprises try to acquire information about the candidates from social media or
prefer social media for job advertisements. In this way they gain leverage in terms of
time and cost. The main goal of this study which focuses on the use of social media
providing several benefits for the enterprises in the human resources applications is to
determine how and at what rate does the enterprises use social media. In the theoretical
part of the study, information is given about the definition and importance of human
resources, recruitment processes, definition of social media, social media tools and use
of social media in human resources. In the practical part, a questionnaire study is
conducted with the recruiting personnel in the enterprises carrying out business in
different sectors in Ankara about the use of social media in human resources. In this
study, the questionnaire is applied on 315 people in total. The valid questionnaire data
analysis is performed by using SPSS 20 program. Descriptive statistics are used in order

to be able to analyze the application results.

KEYWORDS: Human Resources, Recruitment, Social Media, Social Media Tools.
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada isletmeler arasi rekabet artis gostermistir. Rekabetin artmasi insan
kaynaginin da énemini artirmistir. Isletmelerin karmi artirmak, maliyetini azaltmak gibi
onemli amaglarindan dolayr nitelikli aday se¢imi de Onem kazanmustir. Nitelikli
adaylara ulagmak, en fazla verim saglayacak insan kaynagini bulmak isletmeler
acisindan onemli bir sorun haline gelmistir. Artik insan kaynaklar1 boliimleri sadece
isgoren bulmak, 6zliik isleri yapmak gibi gorevlerin disinda rekabetci ortamda onde
olmak adina dogru ise dogru isgéreni bulmak, verimligi artiracak isgoreni temin etmek,

isgdrenin ig tatmini saglamak gibi gorevler de iistlenmistir.

Diger yandan sosyal medyanin giin gegtikge daha ¢ok Onem kazanmasi ve insan
kaynaklar1 departmani agisindan da biiyiik bir kaynak olusturmasi sosyal medyanin
kullanimini ka¢inilmaz kilmustir. Insan kaynaklar1 birimlerinin adaylarin sosyal medya
profillerine bakma durumu gittikge yaygmnlik kazanmigtir. Adaylarin profillerinden
adaylarla ilgili bilgileri irdeleyebiliyor, 6zge¢misleriyle ilgili bilgileri sosyal medya
profilleriyle karsilastirma imkani bulabiliyorlar. En biiyiik riski yanlis isgdren secmek
olan insan kaynaklar1 biriminin dogru ise dogru isgéren segcmedeki en biiylik destekgisi

sosyal medya olmustur.

Bilisim diinyasinin stirekli ve hizla gelismesi, sosyal medyanin insan kaynaklar
alaninda da kullaniminin biiylik yer tutmasi bu calismanin yapilmasinda 6nemli bir

etken olmustur.

Sosyal medyanin insan kaynaklar1 se¢iminde kullanimi adli bu ¢alismanin ilk
boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi, 6nemi, ise alim yontemleri, isgdren sec¢im siireci
gibi konular islenmistir. Ikinci béliimde sosyal medya, sosyal medyanin énemi, sosyal
medyanin gelisim siireci, sosyal medya araglari, sosyal medyanin insan kaynaklarinda
kullanimi, Tirkiye’de sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi konular

hakkinda bilgiler verilmistir.

Calismanin {iglincii boliimiinde ise Ankara ilinde faaliyet gdsteren isletmelerin ise
alimla yetkili kisilerine anket ¢alismas1 uygulanmistir. Calisma sonucu analiz edilmis,

sonug ve Onerilerine yer verilmistir.



I.BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE ISE ALIM SURECI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Toplumlarin, ticaretin, isletme yapilarinin zaman i¢inde degismesi, gelisim gdstermesi
isletmelerde de yoOnetimin yenilenmesine, eskiye kiyasla daha etkin bir sekilde
yonetilmesine neden olmustur. Zaman i¢inde dnemi gittikge artan, son yillarda kabul

gérmiis bir kavram olan insan kaynaklar1 yonetimi oldukc¢a kapsamli bir kavramdir

(Bingél, 2014: 2).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygun ise uygun personel secimi, egitim, gelistirme,
personele sosyal haklarin verilmesi ve personel takibi gibi politikalar1 igermektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi biri personel digeri stratejik olmak iizere 2 yonliidiir.
Personel yoOnetimi iggoren segilmesi, uygun ise uygun isgdrenin yerlestirilmesi, terfi
gibi konular1 icermektedir. Stratejik yonii ise politikalarin uygulanmasi, personelin
gelistirilmesi, egitim gibi konulart igermektedir (Bing6l, 2014: 4). Bir baska ifade ile
insan kaynaklar1 yonetimi stratejik amaclar1 gerceklestirmede insan kaynaklarii en
etkili bir sekilde kullanmay1 ve isgbren tatminini saglayan politikayr kapsamaktadir

(Bingdl, 2014: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi ‘’isletmenin isgdren ihtiyacinin karsilanmasi, bununla ilgili
calisma yapilip duyurular verilmesi, uygun ise uygun iggérenin secilmesi, i13gorenin
motivasyonunun saglanmasi, performansinin artirilmasi, isletmeye biz duygusunun
yerlestirilmesi, kurumsal bir yapinin olusturulmasi, personelin egitimi gibi bir¢ok

uygulamay1’’ icermektedir (Findik¢1, 2000: 13).

Daha kapsamli bir tanimla ifade etmek gerekirse insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklarinin diger kaynaklarla Dbirlikte nasil saglanacagi, istihdamm nasil
gerceklestirilecegi ve yonlendirmenin nasil yapilacagi gibi konular1 kapsar (Geylan,
Tonus, Kagnicioglu, Benligiray, Baraz ve Ozler,2013: 7). Bu kapsamdaki faaliyetlerin
timii, isletmenin kisa, orta ve uzun vadeli amaglarina ulasmasini, isgorenlerin
ihtiyaclarmin ve beklentilerinin karsilanmasini ve ayni zamanda isletmenin sosyal
sorumluluklarint yerine getirmesini saglayacak sekilde planlanmali, orgilitlenmeli,

yonlendirilmeli, koordine ve kontrol edilmelidir. Bunun yani sira IK yonetimi



cergevesinde orgiitte insan odakl bir kiiltiir gelistirilmelidir. IK y&neticileri, hem kendi
gorevlerini yerine getirmeli hem de isletmenin diger boliimlerine danigsmanlik yapmali
ve tiim yoneticilerin ayn1 zamanda IK yénetimi anlayisim gelistirmelerini saglamada

diger birimlere yardimci olmalidirlar (Geylan vd. , 2013: 7).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ortaya ¢ikmasinin en 6nemli nedeni insan unsurunun
kurumun 6nemli bir bileseni olmasidir. Bu neden kurumun ve c¢alisanlarin birbirini
tanimas1 gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Teknolojik gelismelerle birlikte insan
unsurunun daha ¢ok karmasik ve diislinsel ¢alisma sartlarina maruz kalmasi énemlidir.
Dolayisiyla c¢alisanlarin gelisim, egitim ve performansina yonelik g¢aligmalar insan
kaynaklar1 ydnetiminin énemli bir ugrasi olmustur (Findik¢1, 2000: 14-15). Isletmede
calisanlarin yiliksek performansi, verimliligi, 6rgiit baglilig1 gibi sonuglar iyi bir insan

kaynaklar1 yonetiminin sonucudur (Yilmazer, 2010: 33).
Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin 2 dnemli gérevi vardir. Bunlar:
1-Isgdren giiciiniin verimli bir sekilde kullanimini saglamak

2-Isgdrenin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve gelisiminin saglanmasidir (Saldamli, 2008:

241).
1.2. INSAN KAYNAKLARININ FAYDALARI

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmedeki insan kaynaginin bilgi ve becerilerini en verimli
bir sekilde kullanmasini ve personelin is tatminini saglanmakla sorumludur. Biitiin
bunlarin gerceklestirilmesi i¢in de isletme ydneticilerinin insan kaynagma direk
ulagmas1 zor olacagindan isletmede bu gorevi lstlenecek insan kaynaklari yonetimi

birimi kurulmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Saldamli, 2008: 241).

Gilintimiizde isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin dneminin artmasinda ekonomik
gelismeler, insanlari bilgi diizeylerinin artmasi, sendikalasmanin gelismesi, ¢alisma
kosullariyla ilgili yasalarin genisletilmesi gibi nedenler de sayilabilir (Yilmazer, 2010:
28).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin isletmelere ve isgdrenlere sagladigi faydalari asagidaki

gibi siralayabiliriz.

-Gereksiz fazla ¢alismayi1 ve harcamalar1 6nlemek



-Calisanlarin ise devamliligini saglamak

-Personel devrini ve masraflari minimum yapmak

-Etkili saglik ve glivenlik programlari uygulamak

-Calisanlarin egitiminden ve gelisiminden sorumlu olmak

-Kotii ¢alisma kosullarini iyilestirerek iiretim masraflarini diistirmek
-En 1yi isgoren se¢imini yaparak isletmeye fayda saglamak

-Isgorenler icin daha iyi sartlar olusturmak ve rekabetgi iicret politikasiyla motivasyonu

artirmak

-Tecriibeli personeli isletme yararina daha iyi fikirler iretmek icin tesvik etmek

(Tunger, 2012: 209)

-Isgorenin bilgi ve becerilerini daha etkili bicimde kullanip isletmeye katkisini en

yiiksek diizeye ¢ikarmak
-Isletmenin is analizini yapmak
-Isgdrenlerin kariyer planlamasin1 yapmak

-Isgorenlerin aralarinda baghligi olusturarak kurum kiiltiiriinii benimsemelerini

saglamak

-Isgorenlerin performans olgiimiinii yapmak ve maksimum performans igin gerekli

calismay1 yapmaktir (Ogiit, Akgemci, Demirsel, 2004: 280).

1.3. INSAN KAYNAKLARINDA iSE ALIM SURECI

Insan kaynaklar1 ydnetiminin isletme igerisinde iistlendigi gérevler vardir. Bunlardan
birisi isgoren ihtiyacinin temin edilmesidir. Bu siire¢ agik pozisyonlarin belirlenmesi,
uygun adaylarin bulunarak bos pozisyonlara yerlestirilmesidir (Keklik, Kilig ve Oz,
2015: 592). Bagka bir tanimla insan kaynaklarinda ise alim siireci personel agigi
olusmasit durumunda veya planlanan belirli déonemlerde, agik pozisyonlara ise alim
araclar1 kullanilarak uygun isgoren yerlestirilmesi siirecidir (Ozer, 2013: 3). Ise alim
stireci bos pozisyonlarin belirlenmesiyle baslayip, adaylarla ilgili bilgi toplama, sinav,

miilakat ve yerlestirme siirecleriyle devam eder (Ozer, 2013: 5).



Isletmelerde personel segme ve yerlestirme kisaca su asamalardan meydana gelir:

1-Is Analizi: Ihtiyaclarin belirlenmesi, hangi departmana, hangi pozisyona ne kadar

isgoren alinmasi gerektiginin belirlendigi asamadir.
2-Is Tanim: Isin gereklerinin, sorumluluklarinin tanimlandig asamadar.

3-Aday Yetkinlikleri: Bu asamada aranan iggorenin hangi 6zellikleri tagimasi gerektigi,

hangi bilgi ve becerilere sahip olmasi gerektigi belirlenmektedir.

4-Is Ilan1: Ayrilan biiteye gore gazete, dergi, sosyal medya gibi hangi araca ilan

verileceginin belirlendigi asamadir.
5-Listeleme: Sinav ya da miilakata ¢agirilacaklarin, adaylarin tespit edildigi asamadir.

6-Goriisme ve Se¢me: Belirlenen pozisyon i¢in dogru kisiyi segme asamasidir.

Gerektiginde kisilik testleri ya da psikolojik testler uygulanabilir.

7-Yerlestirme ve Oryantasyon: Isletme ici temel kurallar1 siniflandirma asamasidir. Bu

sayede ise yeni baslayan adaylar direk ise konsantre olabilirler.

8-Degerlendirme ve Egitim Plani: Performans degerleme sonucu gerekli egitimlerin

belirlenip verilmesi asamasidir (Hr Dergi, 2012: 16-18).

Isgoren bulma siirecinin amaglar1 arasinda gelecekte olusacak isgdren ihtiyaci icin en az
maliyetle aday havuzu olusturmak, se¢im siirecinin etkinligini artirmak, secilen
isgorenin ileride isten ayrilma ihtimalini azaltmak, yasal yiikiimliliiklerin yerine
getirilmesini saglamak ve isletmenin orgiitsel etkinligini artirarak insan kaynaklarini ve

isgoren bulma etkinligini izlemek ve degerlendirmek yer almaktadir (Oriicii, 2002:
120).

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan isgéren bulma onemli bir konudur. Aranilan
kadroya en uygun isgdrenin secilmesi igletmenin basarisinda dnemlidir. Yanlig personel
secimi igsletmede zaman ve maliyet kaybina neden olmaktadir (Kogak ve Yiiksel, 2011:
75). Yanlis isgoren seciminin isletmeye olumsuz etkisinin yani sira iggéreni de is

doyumu yoniinden olumsuz etkilemektedir (Kogak vd. 2011: 83).

Ise uygun olmayan elemanin isletmeye getirecegi olumsuzluklar1 asagidaki gibi

siralayabiliriz (Demirkol ve Mungan Ertugral, 2007: 24-25):



-Verimliligi ve kaliteyi yakalayamaz.
-Egitim siiresi uzar ve adapte olmakta zorlanir.
-Verimlilik i¢in daha uzun bir siireye ihtiya¢ duyar.

-Adaptasyon sorunu yasadigi i¢in isini yaparken zorlanir bu da is tatminsizligine yol

acar.
-Isletme kiiltiiriinii benimsemez.
-Motivasyonu disiiktiir.

Ise uygun elemanin isletmeye getirecegi katkilar ise sunlardir (Demirkol vd. , 2007: 24-
25):

-Isletmeye kolay uyum saglar.

-Daha verimlidir.

-Isletme kiiltiiriinii benimser.

-Yaptigi isten zevk alir, yaratici olur ve daha hizli yol alir.
-Motivasyonu yiiksektir.

1.4. ISE ALIM YONTEMLERI

Isletmelerde bosalan kadrolara personel bulma calismasinda ya i¢ kaynaklardan
yararlanilacaktir ya da dis kaynaklara bagvurulacaktir. I¢ kaynaklara basvurma
durumunda bosalan kadrolara isletme icinde calisan diger personelin transfer ya da
yiikkselme ile atanmalart miimkiindiir. Di1s kaynaklara basvurularak isletme personel

ihtiyacin1 dis kaynaklardan da saglamaya ¢alisabilir (Sabuncuoglu, 2013: 80)

Sekil 1.1.’de personel teminindeki temel kavramlara yer verilmistir.



Sekil 1.1. Personel Teminindeki Temel Kavramlar

Aday toplama slireci, isletmenin istedigi niteliklere uygun adaylardan olusan
bir havuz olusturmaya yénelik bir siirectir. Aday havuzunun bliylkIugi
secim oranini belirleyecektir. Secim oran), ise kabul edilen kisilerin aday

toplamina béliinmesi ile bulunur. Aday havuzu;
Aday Havuzu Olusturma — >

ise uygun aday seceneklerinin minimum malivetle arttinimasini

.,
B

saglar,

e
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Bir kere ise segilip yerlestirildikten sonra ayrilan adaylann yerine

yenisinin kisa stirede bulunmasini saglar.

En verimli kaynak kullaniri bos pozisyonlarin gogunun ig kaynaklardan
temin  edilmesi, ylksek dlzey ydneticilerin ve uzmanhk gerektiren

pozisyonlarin bir kisminin dis emek piyasasindan temin edilmesi ve bdylece

- sirkete gerekli veni fikirlerin girmesini saglamaktir, Onemli olan personel
l¢ Kaynaklar
< Rayl iktivacinl nitelik ve nicelik agisindan tam olarak ve en a2 masrafla karglayan
kaynaktan igletmenin yararlanmasidir. isletme icinde acik bir pozisyon
oldugunda ve bu pozisyon ic kaynaklardan karstlanmaya karar verildiginde
kullanilabilecek iki yéntem vardir: Terfi ve Transfer.
ic kaynaklar yeterli olmadiginda personel secimi icin dis kaynaklara
bagvurulur. Ozel yetenek ve uzmanlik gerektiren islerde de dis kaynaklara
bagvurulacaktir. Dig kaynak kullaniminda bagvurulan ydntemler ilan, >
istihdam kuruluglari, kigisel bagvurular, tavsiyeler, egitir kururnlan ve difer
L] Dis Kaynaklar Flar, k5 : - ravslyetar, g <
yontemlerdir(sendikalar vs).
| YONTEMLER I
|
ILANLAR istihdam Kigisel Bagwurular Tavsiyeler Egitim Kurumlan Diger Yéntemler
Kuruluglan
Aranan elemanin niteligine gire Posta yoluyla veya isletme icinde is hayatinda Sendikalar ve
(lke Idi.izeyli]r]nlie |I:azar| Ic:lal'! Kalr;tn'ltt regzel bizlzal Ii(glelrnleye ;all;;anlalnn éne‘rileri ile yasanan gelismeler mesleki kuruluglar
gazete lere, bolgesel gazete lerel sel .DI’ lerde Eelerek yapilan pQI’SOI’IQ seg n'!l . sonucunda IngCU da pel'sone' bulma
internete  {Inan, 2008] veya faaliyette bulunan bagvurulardir. iglevinin yiiritilmesi ) o | \
mesleki dergilere ilan verilir, ise istihdam isletmede isgiicii uygulamada gériilen bir 1a|e|f| de degismis calsma anna- .
alma  duyurulan  ile  ilgili kuruluglari acigi olmasa bile bu yontemdir. Calsanlar ve yiiksek ckul, yardime olabilirler.
etmenler iice aynlabilir: isletmelerin tip basvurular hem isletmeyi hem de kolej mezunlari Bu, sendika ile
personel olabilir, Ozellikle tavsiye ettikleri kigileri daha fazla talep isveren arasindaki
isle ilgll Etmenler: Gérevin gereksinimi cevrede taninmig tanirlar ve her iki tarafi edilmeye iligkilerin olumiu
unvani, kin cografi konumu, duyduklarmda . isletmelere bu tip da mennun etmeye haslanmistir, Yeni yonde gelismesine
dcret  durumu, isletmenin bagvurduklar bir basvurular sik sik cahsirlar. Ustelik tavsive -
o h mezun bu kigilerin de yardime)
calisma dali gibi, kaynaktir. Bu yapilr. Isletmeye ile caligmaya baglayan . labilecak bi
kuruluglar ¢esitli bir maliyet personelin isten aynima |§Iet'n1ele're olabliecek bir
Adaylarla Tigili Etmenler: Yapila nitelik ve nicelikte yiiklemedigi ve orani, s ilani veya gekilmesi amaciyla yontemdir,
gelen  igler, vyas, cinsiyet, i arayan kigilerle kelay bir yontem istihdam kuruluglan okul yénetimiyle
meslekle  ve  dgrenimle ilgili i arayan oldugu icin aracihiyla istihdam isbirligi yaparak
gegmisi gibi, isletmeler arasinda kullanlan bir edilen personelden baz faalivetler de
aracilik yaparlar. yontemdir. daha dijgiiktiir. bulunurlar,
Resimli  Agiklamali ise Alma

Kaynak: Ontas, Turgay: academia.edu.tr, ’Egitimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Ve Personel

Se¢imi’’2012, s.12. Erisim Tarihi: 09.07.2017



1.4.1. iIC KAYNAKLAR

Isgoren bulmada isletmelerin ilk akillarma gelen i¢ kaynaklara basvurmaktir. Siirece
insan kaynaklarma diger departmanlardan gelen personel formlari degerlendirilerek

baslanmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 82).

I¢ kaynaklardan eleman saglamak isletmelere maliyet ve hiz agisindan avantaj
saglamaktadir. Isletme iginde galisan personele dncelik verilmesi galisan baghiligim ve
verimliligini de artirmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 82). Baz1 isletmelerde i¢ kaynaklarin
tercih edilmemesinin nedeni yeni yetenekler, yeni yiizler saglamak ihtiyacidir.
Isletmede i¢c kaynaktan isgdren temin etmek calisanlara firsat tanimis olmak anlamia

geleceginden motivasyonu artirmaktadir (Findikg1, 2000: 172-173).

Isletmenin i¢ cevreden isgdren secerken dikkat etmesi gereken bazi faktorler vardir.
Bunlar (Bing6l, 2014: 205-207):

insan Kaynaklar1 Planlamasi: Insan kaynaklar1 planlar isgoren segiminde énemli rol
oynamaktadir. Isletme isgdren segerken insan kaynaklar1 planina gore hareket etmelidir.
Kaynak secerken neyi, ne zaman ve nasil segecegi sorular1 insan kaynaklar1 planinda
cevap bulmaktadir. Isletme en iyi secenegi belirleyerek isgdren seciminde en etkin yolu
izleyebilir (Bing6l, 2014: 205).

Terfi Politikalari: Isletme bosalacak pozisyonlara i¢ kaynaktan isgoren tedarik
edecekse terfi politikasini iyi yonetmesi gereklidir. Terfi politikasinin hem iggéren hem
de isletme agisindan bazi sakincalar1 vardir. Orgiitte aranilan pozisyona uygun nitelikte

isgoren yoksa dis kaynaga yonelmelidir (Bing6l, 2014: 205).

Terfi politikasinda eski isinde basarili olan bir iggdrenin yeni isine uyum saglayamama
durumu olusabilmektedir. Yeni is baz1 6zellikler gerektirdigi i¢in isgdrenin basarisizlig
durumunda motivasyon diislikliigline neden olabilmektedir. Terfi olanaklari daha alt
seviyede calisan isgorenler i¢in sanslarinin daha az oldugu bir politikadir. Bazi
isletmelerdeki sendikali isgorenler terfi olanaklarindan daha fazla yararlanmaktadir

(Geylan vd. , 2013:65)

Akraba Kayirma (Nepotizm): Latince kokenli bir kelimedir. Liyakattan ¢ok akraba ve
yakinlar1 isttihdam etmek anlamina gelir. Genellikle aile isletmelerinde goriilen bir

durumdur. Isletme i¢in baz1 sakincali durumlar dogurabilir (Bingol, 2014: 206-207).



Asagida i¢ kaynaklardan isgdren temininin yarar ve sakincalari sekil olarak

gosterilmistir.

Sekil 1.2. i¢ Kaynaklardan Isgéren Temininin Yarar Ve Sakincalar

ISGUCU TEDARIKI IC KAYNAKLAR

Yararlar Sakincalari

-Isletme isgorenin giiglii ve zayif yonleri -Isgdrenler yeteneklerinin iizerinde terfi
hakkinda bilgi sahibidir. alabilir.

-Adaylar 6nceden Orgiitii tanirlar -Isgdrenlerin terfi igin miicadele etmesi

. ) ) morali etkileyebilir.
-Isgorenlerin moral ve motivasyonu

artirilir. -Igten beslenme yaraticilik ve yeniligi
o - . F o engelleyebilir.

-Egitim ve gelisimdeki artig drgiite yatirim

olarak geri doner -Sistem biirokratik bir hale gelebilir.

-Terfilerle bir kariyer yolu olusturulur. -Miikemmel egitim ve gelistirme

R . . . programlar1 gerektirir.
-Orgiit sadece ilk seviyedeki adaylar

kiralamak ister.

Kaynak: Bingdl, Dursun: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayincilik, 206
Isletmelerin i¢ kaynaklardan eleman bulmak igin izleyebilecekleri 3 yontem vardir.
1.4.1.1. Yiikselme (Terfi)

Terfi “’igsgdrenin bulundugu gorevden bir iist goreve ve daha fazla sorumluluk tagiyan
bir pozisyona gegmesi’’dir (Sabuncuoglu, 2013: 82). Personelin terfi etmesi isletmeye
yiiksek motivasyon, verimlilik, baglilik agisindan biiyiik yarar saglar. Terfisi yapilan
personelin yeni gérev icin bazi dzellikleri de tasimasi gerekmektedir. Ust gérev icin
baz1 yetenek ve niteliklere sahip olmalidir. Terfiyi yapan personelin dogru karar

vermesi, yeni gorev i¢in dogru kisiyi se¢gmesi 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2013: 83).

Isletmenin terfi yontemini kullanmasmin en &nemli avantaji isgdreni uzun bir siire
gozlemlemis olmasi ve isgoren hakkinda bilgi sahibi olmasidir (Bingdl, 2014: 208).
Isgoren bu yolla ¢alisanini motive etmis olur. Bu durumun sakincasi isgdrenin bir

onceki isinde basarili olmasi yeni ve daha fazla sorumluluk aldig1 isinde basarili olacagi
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anlamina gelmemesidir. Isletmenin bu analizi iyi yapmas1 gerekmektedir (Bingdl, 2014:
209).

Baz1 isletmeler terfiyi orgiite baglhiligin ve yiiksek performansin bir 6diilii olarak
gormektedirler. Calisana daha fazla sorumluluk yiikledigi, maddi ve psikolojik iyilesme
sagladigi icin isgdrenin basarisint gésteren bir durumdur (Eraslan, Deniz, Yildirim ve

Inel, 2013: 13).

Terfi yolu ile yiikselme 2 sekilde olur. Bunlardan ilki kideme gore yiikselmedir. Uzun
meslek yasami boyunca kazanilan tecrilbe ve deneyimler yiikselme agisindan biiyiik
Oonem tasir. Bazi durumlarda uzun meslek yasami yiikselme icin yeterli olmayabilir.
Daha tecriibeli daha aktif gen¢ yeteneklerin onii kapatilabilir. Bir diger yol ise
performansa gore yiikselmedir. Calisanin gosterdigi basariya gore yiikselmesinin

saglanmasidir (Sabuncuoglu, 2013: 83).
1.4.1.2. Yatay Gegis (Nakil)

Bir isletmede kadro agig1 olusmasi durumunda o kadroya isletme iginden aym
diizeydeki bagka bir ¢alisanin atanmasidir (Sabuncuoglu, 2013: 84). Baska bir ifade ile
i¢ kaynaklardan yatay yararlaniimasidir. En biiyiilk avantaji iggérenin uyum sorunu

yasamamasidir (Eraslan vd. , 2013: 13).

Isletme agisindan maliyeti en diisiik ve en kisa yol nakil yoluyla isgéren bulmaktir.
Ayni isletme i¢inden isgoren temin edildigi i¢in uyum sorunu yasanmaz fakat iggdrenin
baska bir ise nakil olmasi o pozisyondaki is i¢in isgdren agigr olusturmaktadir. Ayni
zamanda nakil yoluyla atanan iggorenin yeni igin gereklerine uyum saglamaya ¢aligmasi

zaman kaybina yol agmaktadir (Keklik, 2007: 52).
1.4.1.3. Beceri Envanteri

Isletmede isgoren ile ilgili tutulan, isgdrenin niteliklerini gdsteren envanterdir. Isgdren
ac1g1 olustugunda bu envanter dikkatlice incelenerek isgdren ac¢igi i¢ kaynaklardan

giderilebilir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 79-93).

Envanter kayitlar1 ii¢ sekilde olabilir. Birincisi yonetim envanteridir. Bu tip envanter
isgorenin ise girig tarihi, isletmedeki pozisyonu, zayif ve gii¢clii yanlar1 gibi bilgileri

icermektedir. Ikincisi pozisyon degistirme envanteri olup isgdrenin degistirdigi
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pozisyonlar, bu gorevlerdeki performansi, calistigi gorevlerdeki ¢alisma siireleri gibi
bilgiler yer almaktadir. Ugiincii envanter de isletmedeki tiim yoneticilerin hiyerarsik
durumu ve mevcut performanslarini gosteren bilgileri icermektedir (Kiigiik ve Gilizeler
Karagizmeli, 2009: 228-229).

1.4.2. DIS KAYNAKLAR

Bosalan tiim kadrolar i¢in her zaman i¢ kaynaktan isgéren bulunamayabilir. Aranilan
pozisyon i¢in belli bir nitelige sahip elemanin i¢ kaynaktan karsilanamamasi durumunda
dis kaynaktan talep edilme yoluna gidilebilir. Onemli olan etkili bir isgoren tedarik
yontemi se¢ilmesidir (Bingol, 2014: 212). Dis kaynaklara yonelme, isletme yeni

kuruluyorsa ya da yeni bir yapilanma varsa gerekebilir (Sabuncuoglu, 2013: 84).

Isletme verimliligi artirmak amach olarak da dis kaynaklara ydnelmektedir. Ise yeni
alman bir isgéren daha fazla performans gostererek kendini kabul ettirmeye
calisacagindan hazirda calisan personeli de kamgilamaktadir. Isletmelerin dis kaynaga
yonelmesinde bir diger neden maliyet unsurudur. Yiiksek maas alan personeli isten
cikararak daha az maliyetli personel ¢alistirma amaciyla isletme dis kaynaga yonelebilir
(Sabuncuoglu, 2013: 85). isletmenin dis kaynaga ydnelmesinin bir baska nedeni de i¢
kaynaktan isgéren bulunmasindaki bir dezavantajdir. Bir kadro i¢in i¢ kaynaktan
isgéren se¢ilmesi durumunda birden cok aday varsa catismaya yol acip baglihigi

azaltabilir. Bu durum motivasyon disiikliigiine yol agabilir (Sabuncuoglu, 2013: 85).

Dis kaynaktan isgdren saglanmasi titiz bir calismay1 gerektirir. Isgorenin dogru
secilmesi ¢cok dnemlidir. Hem isletmenin yapisina hem de aranilan pozisyona hakim
olacak isgoren secilmesi gerekmektedir. Yapilan hata isgdren ve isletme igin zaman

kaybina neden olur ve islerin aksamasina yol agar (Findik¢1, 2000: 176).

Asagida dis kaynaklardan isgéren temininin yarar ve sakincalar1 sekil olarak

gosterilmistir.
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Sekil 1.3. Dis Kaynaklardan Isgéren Temininin Yarar Ve Sakincalari

ISGUCU TEDARIKI DIS KAYNAKLAR

Yararlan Sakincalari

-Yetenek havuzu biiyiiktiir. -Isletmeye yeni bir isgdrenin secilmesi

. C . oldukga zordur.
-Isletmeye yeni goriisler, beceriler ve

teknik ustaliklar getirir. -Yeni iggorenin adaptasyonu uzun zaman
; - - alabilir.
-Isletmeye disardan isgéren temini
maliyeti daha az ve kolay olmaktadir. -Bos kadro i¢in disardan eleman tedariki ile
ihmal edilen mevcut iggérenlerin morali

-Disardan gelen isgdrenler mevcut

bozulabilir.
hiziplerin iiyesi degildirler.

Kaynak: Bingdl, Dursun: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayincilik, 206
Dis kaynaktan iggéren bulma yontemleri sunlardir:
1.4.2.1. Duyurular

Isletme ihtiyag durumunda gazetelere ilan vererek eleman seciminde bulunabilir. Bu
durum birgok kisiye ulasma imkan1 saglar. Isletme ilan verirken isin niteligini, hangi
Ozellikleri aradigmni, isletme bilgilerini agik¢a belirtmelidir (Sabuncuoglu, 2013: 86).
Duyurunun nerede yayinlanacagi aranilan pozisyonun niteliklerine gore degismektedir.
Eger mavi yaka iggoren araniyorsa o kesimin en ¢ok talep edilen gazete ve dergilerine
ilan verilebilir. Miihendis, mimar gibi meslek gruplarina yonelik ilan verilecekse

mesleki yayinlara da ilan verilebilir (Bingdl, 2014: 213).

Aranilan niteliklerin agik ve net bir sekilde belirtilmesi zamandan tasarruf saglar. Bazi
isletmeler iletisim bilgilerini acik olarak yazarken bazi isletmeler kimligini gizleyerek
ilan verebilir. Isletme kimliginin agik olarak belirtilmesi isgdren agisindan giiven saglar.
Bazi isletmelerin kimligini gizlemesinin aranilan ise uygun olmayan isgdrenlere geri
donilis yapma zahmetinden kurtulmak ya da isletmede c¢alisanlarin yakinlarini ise
almalar1 konusundaki baskilarindan kurtulmak olabilir (Bingol, 2014: 214). Bu y6ntem
diger yontemlere gére masrafli fakat daha genis kitleye ulasmasi agisindan da 6nemli bir

yontemdir (Bingol, 2014: 214).
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1.4.2.2. Cv Gonderme

Bu yontem genellikle kurumsallasmis isletmelerde uygulanmaktadir. Bilinen bir isletme
ise isgdren cv sini kendisi isletmeye ulastirabilir. Isletme igin maliyetsiz bir isgoren
bulma yontemidir. Sirkiilasyonu ¢ok olan igletmelerde ise yarayabilir. Bu durum
genellikle issizlik orani yiiksek olan bdlgelerde daha fazla goriilmektedir (Sabuncuoglu,
2013: 87). Bu tiir tedarik yonteminde isgéren direk ret edilmez, iyi bir sekilde karsilanip
bir cv havuzu olusturulabilir. Isgérene uygun bir kadro acigi olustugunda isgdren

haberdar edilebilir (Bingdl, 2014: 212).
Asagidaki sekilde cv 6rnegi gosterilmistir.

Sekil 1.4. Ornek Cv

Eigiser Birciten
. S
*  Deojum Yok
*  Deojmm Dok .
<] ; Fotepnd
* Al
o Taefem
o Mook Do
o Advell Duson:
*  Exlgpec

1§ TECRUBELERI

OENENIM DURUMU

VYABANCIDIL VE DUZEVL

BILCISAYARBECE RILE R

EURSE ve SERTIFIEALAR

PEFXEFRANELAN

Kaynak: www.resimlicvornekleri.com ,2016



http://www.resimlicvornekleri.com/
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1.4.2.3. Aracilarla Basvuru

Isletmelerde bosalan kadrolar i¢in hali hazirda calisan personel araciligiyla isgdren
bulunabilir. Calisanlar, isin niteligi hakkinda bilgi sahibi olduklar1 i¢in isletmeye
isgdren bulmada yardimci olabilirler. Burada 6nemli olan ¢alisan personelin iyi niyetli

olmasidir. Ise uygun isgdren dnermesi énemlidir (Sabuncuoglu, 2013: 89).

Eger calisanlar ve isletme karsilikli olarak birbirinden memnunsa isletme c¢alisan
personelden yakinlarini tavsiye etmesini isteyebilir. Bu durumun basarili olabilmesi i¢in
tavsiye edilecek isgdrene, aranilan Ozelliklerin ve isin niteliginin agik olarak

aciklanmasi gerekmektedir (Bingol, 2014: 209-210).
1.4.2.4. Eski Isgorenler

Eski calisanlar emeklilik, egitim ya da baska bir igyerinde ¢aligmak icin isletmeden
ayrilanlar1 kapsar. Bir kismu tekrar isletmeye dénmek isteyebilir. Isletme igin isgdren
tedarikinde 6nemli bir kaynak olabilir. Isletme daha 6nce calistigi isgdrenin ¢alisma

sekli, performansi, kisilik 6zellikleri gibi konularda bilgi sahibidir (Bingol, 2014: 209).
1.4.2.5. is Kurumu Yoluyla Isgéren Bulma

Devlet eliyle kurulan is-kur ya da isgoren bulma kuruluslari isletmelere bu konuda

yardimci olarak isgdren ve igvereni bulusturabilir (Sabuncuoglu, 2013: 89).
1.4.2.6. Ozel istihdam Biirolar

Devlet izniyle kurulan bu kuruluslar isletmelerin ¢esitli pozisyonlarindaki isgoren
ag1gim kapatmaya yardimci olur. Isletmeyle iicret karsihig: calisir ve isgdrenden iicret
talep etmezler (Sabuncuoglu, 2013: 91). isletmeler genellikle beyaz yaka isgdren
ihtiyacint 6zel istihdam biirolar1 araciligi ile karsilamaktadirlar. Avantaji isletmenin
iggoren i¢in yapacagi arastirmayi 6zel istihdam biirolarinin yapmis olmasidir (Kogak vd.

, 2011: 80).
1.4.2.7. Egitim Kuruluslar

Isletmeler genellikle teknik ve mesleki egitim kuruluslari araciligiyla isgdren agigini
kapatabilmektedir. Universitelerdeki kariyer giinleri gibi etkinlikler de ogrencilere

ileriki is yasamlar1 i¢in yol gosterici olabilir (Sabuncuoglu, 2013: 92). Baz1 isletmeler
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basarili O6grencilere burs vererek ileriki is hayatinda kendileriyle ¢aligmalarini
saglayabilmektedirler (Kogak vd. , 2011: 83). Genellikle teknik isci arayan isletmeler
meslek liseleriyle baglant1 kurarak iggoren ihtiyacini karsilamaktadirlar (Kocak vd. ,
2011: 79).

1.4.2.8. E-ise Alim

Isletmelerde isgdren ihtiyacini karsilamak amaciyla internetten gesitli sekillerde
faydalanilabilmektedir. Isletmeler intranet dedigimiz isletme i¢i calisanlarin iletisiminde
kullanilan bilgisayar sistemiyle duyuruda bulunabilirler. Bu yontem ile isletmeler
calisanlarina Kariyer firsati verebilirler. Isletmeler kendi web sitelerinden de acik
pozisyonlar i¢in duyuru verebilir. Is arayan kisilerin isletmenin web sayfasini ziyaret
etmesi durumunda agik pozisyonlar1 goriip is basvuru formunu doldurmalarina ya da
isletmenin belirttigi mail adresine 6zge¢mis gondermelerine olanak saglar (Bingo6l,

2014: 214-215).

E-ise alim geleneksel yOontemlere gore daha kisa bir siire ve daha az maliyet
getirmektedir. Bu nedenle isletmeler interneti giderek daha ¢ok kullanmaktadirlar. E-ige
alimda en 6nemli bilgi kaynag1 kurumsal web siteleridir. Daha fazla isgiiciine ulagsma ve
isletmenin kurumsal kimligini tanitma bakimindan 6nemli bir aractir. Kurumlarin
internet sitelerindeki ilanlar iggoren adaylarmma bos pozisyonlar, isin tanimi, kurum

kimligi gibi konularda bilgi saglamaktadir (Oksiiz, 2011: 274-275).
1.4.2.9. Sosyal Medya Yoluyla ise Alim

Sosyal medya hem igveren hem de isgoren agisindan daha genis kitlelere ulagsma imkant1
saglamaktadir. Insan kaynaklari biriminin islevini dogru bir sekilde yaptiginin en
onemli kaniti Orgiit kiiltiiriiyle biitiinlesen insan kaynagini bulmasidir. Bu nedenle
kullanicilara ait olan sosyal medya hesaplarini inceleme geregi duymaktadirlar. Bunun
sonucunda da insan kaynaklar1 siirecine sosyal medya boyutu da eklenmistir. Isletmeler
dogru isgorene ulasmak i¢in sosyal medyay1 bir ara¢ olarak gormektedirler. Sosyal
medyay1r potansiyel adaylarin  6zgegmis ve profillerini  goriintiilemek i¢in
kullanmaktadirlar. Ayn1 zamanda sosyal medya yoluyla aday arastirma ve bulma
cabalar1 daha genis kitlelere yayilmaktadir. Bunun i¢in de yapilan ilk adim isletmelerin

kariyer sayfalarini sosyal hesaplartyla birlestirmektir (Y1lmaz, 2016: 36-38).
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1.5. ISGOREN SECIM SURECI

Bir isletmenin basarisinda rol oynayan 6nemli bir etken dogru isgoren se¢imidir. Hatali
isgéren secimi isletmeyi hem maliyet hem de verimlilik agisindan olumsuz yonde
etkilemektedir. Isgdren segim siireci aranilan pozisyona uygun kisinin secilmesi igin
yapilan faaliyet dizisidir (Yilmazer, 2010: 108). Aranilan pozisyonun oOzellikleri ile
adaylarin vasiflar1 karsilastirilmak suretiyle bir plan olusturulur. Her aday aym
kistaslarla degerlendirilip aranilan pozisyon ic¢in en uygun adayin secilmesi saglanir

(Oz1s1k Giirbiiz, 2002: 45).

Basarili bir ise alim i¢in potansiyeli yiiksek, yetenekli, gelecek vadeden, isletmenin
yapisina uygun iggoren secilmesi ve pozisyona uygun yerlerde degerlendirilmesi son
derece onemlidir (Celik ve Zaim, 2011: 34). isgdren se¢me siireci her isletmede farklilik
gosterir. Bazi isletmeler ayrintili bir se¢im siireci izlerken bazi isletmeler kisa ve

maliyetsiz bir siire¢ izleyebilir (Ciftci ve Oztiirk, 2013: 6).

Isgdren segim siireci isletmeler icin olduk¢a zaman alan bir siiregtir. Bu siireyi
kisaltmak demek bu siirecteki baz1 kademeleri atlamak demektir. Bu durum da dogru
isgdren se¢imini olumsuz ydnde etkilemektedir. Isgdren secme siireci her isletmeye
gore degisen bir siirectir. Siirecin basamaklarinin  belirlenmesinde isletmenin

biiyiikliigii, aranilan pozisyonun nitelikleri 6nemlidir (Temiz ve Cing6z, 2015: 533).

Sekil 1.5.°te isletmeye uygun isgoren segilememesi durumunda isletme ve isgdren

acisindan zararlar1 yer almaktadir.
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Sekil 1.5. Isletmeye Uygun Isgdren Segilmemesi Durumunda Isletme Ve Isgoren

Acisindan Zararlari

Isletme agisindan Isgdren acisindan

-Is kazalar1 artig gdsterir -Yetenegi lizerinde bir ise yerlestirilen
-Isletmede israfa neden olur iggéren bunalima girer.

-Isletmede zaman kaybi olur. -Isgdrenin morali bozulur.

-Maliyet artar. -Is doyumsuzlugu olur.

-Egitim birimi masraflar artar. -Ise baglilik azalir.

-Diger personeller olumsuz etkilenir. -Verimsizlik olur.

-Isletmenin iklimi bozulur. -Yeteneginin altinda bir ise yerlestirmede isi
-Isletmede sirkiilasyon artar. onemsememe, ciddiye almama olusur.

Kaynak: Tiitiincii, Tarlan ve Mamyrkulov: Seyahat Acentalarinda Calisanlarin ise Alma Siireci
Algilamalari ve Izmir ili Ornegi, 2003: 117



Asagida eleman bulma ve se¢me siireci sekil olarak gosterilmistir.

Sekil 1.6. Eleman Bulma Ve Se¢me Siireci

Pozisyon Agig

h A

Insan Kaynaklar’'na gerckli bilgi ve

Yetenekte adaylar igin talepte bulunuhnasi

X

Sirket datalarindan uygun nitelikee aday arayii

F

Aday havuzonun olugtumlmasi (20/1000)

h 4
Milakatlatin yapilmast (3/20) p Uygun aday bulunamamas: p s Kaynaklardan
(0/3) Aday Arayis
" /
i5 teklifinin yapilmasi (1/3) p{ Teklifin reddedilmesi

Teklifin kabut edilmesi

Nanlann hazirlanmas ve
dagitilmasi

vapilmasi (10/250)

Insan Kaynaklari tarafindan én elem

ArayIgim sona enmesi

A 4

Olusan aday havuzuoun ilgili
biliime yonlendirilmesi

h 2

Milakatlarin Yapilmasi (4/10)

/

Is teklifinin vapilmasi (1/4)

S

!

Uygun aday bulunamamasi {0/4}

Teklbifin kabul edilmesi

Teklifin reddedilmesi

h 4

Arayigin sona ermesi

Siirecin yeniden baglamasi
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Kaynak: Ozer, Tugba: Insan Kaynaklari Yonetiminde ise Alim Yontemleri Ve Yeni Bir

Uygulama Olarak Topgrading Metedolojisi Ve Tiirkiye Sigorta Sektdriinden Bir Ornek Vaka,

2013: 7



19

Se¢im siirecinin onemli baz1 agamalarini inceleyelim.
1.5.1. Basvurunun Kabulii Ve On Gériisme

Bagvuru formlar1 ve 6zgegmisler gozden gegirilerek aranilan pozisyon ig¢in uygun
olmadig1 agikca goriilen adaylar elenmelidir. Basvuru formlari, elemenin dikkatlice
yapilabilmesi i¢in isletme tarafindan dikkatlice hazirlanmalidir. Gerekli tim bilgileri
icermeli ve verilen bilgilerin dogrulugunun teyiti i¢in basvuru formunun sonunda
adaym imzas1 olmalidir (Ozisik Giirbiiz, 2002: 46). On eleme 6zge¢mis veya basvuru
formlar1 incelenerek de yapilabilir. Adaylarin kurum hakkinda bilgi sahibi olmalari,
isletmenin de uygun olmayan adaylar1 eleyip vakit kazanmasi agisindan Onemlidir

(Oz1s1k Giirbiiz, 2002: 47).

Bagvuru formunu inceleyen goriismeci hem adayla ilgili bilgilerin dogrulugunu teyit
eder hem de aday hakkinda bir izlenime sahip olur. Uygun olmayan adaylar elenerek
uygun adaylarla siire¢ devam ettirilir (Tiitincii vd. , 2003: 121). Amag¢ uygun olmayan
adayin ayiklanmasidir. Bagvuru formu en ¢ok kullanilan yontemdir. Bu form sayesinde

on eleme igin gerekli olan tiim bilgilere ulasilabilmektedir (Demirkol vd. , 2007: 29).
1.5.2. Testler

Aday1 ¢esitli yonlerden analiz etmeyi saglayan yontemdir. Adaym kisisel 6zelliklerini,
yeteneklerini saptamaya yardimci olur (Titiincti vd. , 2003: 121). Testler isgoren
adaymin yetenekleri ve diger 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmamizi saglayip adayin
hangi ise daha uygun olduguna karar vermemizi saglar. Testleri kagit kalem ve aletli
testler olarak ikiye ayirabiliriz. Kagit kalem testleri algilama, kavrama ve zeka
ozelliklerini 6lgmeye yoneliktir. Aletli testler ise bedensel 6zellikleri dlgmeye yardime1

olur (Oz1s1k Giirbiiz, 2002: 47).



Isgoren segme amacli kullanilabilecek test gesitleri asagida sekil olarak gdsterilmistir.

Sekil 1.7. Isgdren Se¢me Amacli Kullanilabilecek Test Cesitleri

- L. HANGI ISLER ICIN
TEST TURU NEYI OLCER? ..
GEREKLIDIR?
YETENEK
- Radyo, saat ve cesitli
El becerisi Psikomotor beceri makinelerin tamiri ile

Sozlii yetenek

Sayisal yetenek

Uzaysal yetenek

Mekanik yetenek

Bir lisan1 rahatga anlama ve
kullanabilme

Toplama, ¢ikarma, bélme
yapabilme

Sekilleri ve boyutlari algila-

yabilme, ¢izim yapabilme,

Mekanik ilkeleri anlayip

kavrayabilme

ugrasilan isler, elektrikeiler
Sekreterlik, katiplik gibi her

tiirli memuriyet

Kalite kontrol islerinde ¢ali-

sanlar, paketleme yapanlar,

mimarlar, teknik ressamlar

Tim miihendislik isleri

ZEKA TESTLERI Algilama, diisiinsel yetenek- Yoneticiler, teknik isler

ler, kavrama, ifade edebil-

me, karar verme, yonetme

Diiriistliik, heyecan, duygu-
KISILIK sal denge, sebat, halkla o o

. Yoneticiler, satis temsilciler

TESTLERI iligkiler kendine giiven, Kisi-

lik 6zellikler
ILGI TESTLERI Hobiler, zevkler, mesleki Isletmelerde isgorenlerin kari-

tercihleri

yer planlamasinda yaptiklari
ya da ilerde yapacaklar islere

karsi ilgilerinin belirlenmesi
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Kaynak: Ozisik Giirbiiz, F. Giilruh: Personel Arastirmalar1 ve Isgdren Secme Siireci, Literatiir

Yayinlari, 2002: 48
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Yetenek Testleri: Isgoren adayinin hem bedensel hem de zihinsel 6zelliklerini lgmeye
yoneliktir. Bedensel 6zellikleri gérme, gii¢c kullanabilme, el becerileri gibi 6zelliklerdir.

Zihinsel ozellikleri ise algilama, kavrama, analitik diisiinebilme gibi 6zelliklerdir (Ciftci
vd. ,2013: 8).

Hangi isin hangi yetenegi gerektirdigi belirlendikten sonra isgéren adayinin o yetenegi
tasiylp tasimadigini  belirleyen testlerin olusturulup uygulanmasi gerekmektedir.
Yetenek gelistirilebilir bir olgudur. Yetenek testleri de adayin hangi yetenekleri
tasidigim ve egitimden sonra hangi yetenekleri gelistirebilecegini dlger (Oztiirk, 1996:

50).

Zeka Testleri: Adaymn kavrayis giicli, anlama, ¢ozme gibi diisiinsel 6zelliklerini
dlcmeye yonelik testlerdir (Ciftci vd. , 2013: 8). Isgdren adayinin verilen cevaplara gore
zeka diizeyini dlgen testlerdir (Demirkol vd. , 2007: 29). Ise alimda en yaygin kullanilan
test zeka testidir. Baz1 arastirmalar isteki basar1 ile zeka diizeyi arasinda olumsuz bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. Ornegin rutin islerde calisan mavi yaka personel
lizerinde yapilan arastirmada zeka diizeyi yiiksek isgorenin basari siralamasi daha diistik
cikmustir. Bu nedenle aranilan pozisyon i¢in en uygun test ydntemi segilmelidir (Oztiirk,

1996 49).

Kisilik Testleri: Adaymn ilerleyen zamanlarda farkli durumlara karsi gosterecegi
tepkileri olgen testlerdir (Ciftgi vd. , 2013: 9). Genellikle yonetici adaylart igin
uygulanan testlerdir. Liderlik, sorumluluk, kararlilik, uyum gibi kisilik 6zelliklerinin

belirlenmesi i¢in tercih edilen test teknigidir (Demirkol vd. , 2007: 30).

Kisilik bireye gore degisiklik gosterir. Kisilik testleri adayim isletmeye uyum saglayip
saglayamayacagini da 0Olgmeyi saglar. Isgdrenin isinde basarili olmasi diger

ozelliklerinin yaninda kisilik 6zelliklerine de baglidir (Oztiirk, 1996: 50).

flgi Testleri: Adayin hobilerini, ilgi alanlarini ortaya koyan testlerdir (Ciftgi vd. , 2013:
9). Kisinin ilgi duydugu alanda ¢aligmasi hata oranini diisiireceginden adaym 6zel bir
caba sarf etmeden zevk alarak yaptigi isi saptamak verimlilik agisindan Onemlidir
(muratkarakurtl.wordpress.com, 2017). Bu durumda ilgi testlerindeki en 6nemli nokta
isine ilgi duyan kisinin ilgi duymayan kisiye oranla daha basarili olacagidir (Oztiirk,

1996: 50).
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Bilgi Testleri: Adaym alim yapilacak pozisyon icin gerekli olan bilgiye sahip olup
olmadigini 6lgen testlerdir (Cift¢i vd. , 2013: 9). Baska bir ifade ile isgéren adayinin
aranilan pozisyonla ilgili bilgi seviyesini Ol¢gmeye yarayan testlerdir. Bilgi diizeyi
saptanir (Demirkol vd. , 2007: 30). Adayin biliyorum dedigi isi ger¢ekten ne kadar
bildigini dlcer. Yetenek testlerinden farki adayin o anki bilgisini 6l¢mesidir. Yetenek
testleri adayin ilerleyen zamanlarda 6grenme kapasitesini ne kadar gelistirebilecegi ile

ilgilidir (Oztﬁrk, 1996: 51).
1.5.3. Miilakat

Belirli bir is i¢in bagvuran adayimn aranilan pozisyon igin gerekli olan bilgi, beceri ve
deneyimi tasiyip tasimadigini belirlemek i¢in karsilikli yapilan yontemdir. Cogu isletme
adaym kurum kiiltiirline uyum saglayip saglamayacagini, mevcut calisanlar iizerinde
nasil bir etki yaratacagini, kendini gelistirmeye acik olup olmadigini 6lgmek gibi

nedenlerle miilakata bagvurmaktadir (Solmus, 2003: 139).

Adayin ilgili pozisyona ait Ozellikleri tasiyip tagimadigimi Glgmeye yarayan, Kimi
isletmeler icin ise alim siirecindeki bir adim fakat kimi isletmeler i¢in ise tek adim
olarak goriilen bir yontemdir (Sendogdu, 2014: 24). Karsilikli gériisme ile adaymn
detayli bilgileri derlenerek aranilan pozisyona uygun olup olmadig: ile ilgili bilgi
edinilir. Miilakat¢inin karsilikli gliven saglamasi, tarafsiz olmasi, adaya kendisini rahat
bir sekilde ifade edebilmesi i¢cin uygun ortami saglamasi gerekmektedir (Sendogdu,

2014: 25).



Sekil 1.8.’de miilakatta sorulmasi ve sorulmamasi gereken sorular gosterilmistir.

Sekil 1.8. Miilakatta Sorulmasi1 Ve Sorulmamasi1 Gereken Sorular
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iZIN VERILEN SORULAR

iZIN VERILMEYEN SORULAR

Tam isminiz nedir?

Baska bir isim altinda ¢alistiniz m1?

[k isminiz ne?

Adiniz hangi kiiltiire ait?

18 yasint doldurdunuz mu?

Kag yasindasiniz?

Isin gerekliliklerini anladiniz nm?

Bu isi basarabileceginize inantyor musunuz?

Kilonuz ve boyunuz kag?
Engeliniz var m1?
Onemli bir hastalik gecirdiniz mi?

Kendinize ait bir fotograf sunar misiniz?

Hangi dilleri konusabiliyorsunuz?

Soyunuz nereye baglidir?
.... Vatandas1t misiniz?
Nerede dogdunuz?

Bu dili konugmay1 nerede 6grendiniz?

Hangi okullara devam ettiniz?

Hangi diplomalar1 aldiniz?

Devam ettiginiz bu okullar dini vb
kurumlarla alakali midir?

Bu okullara ne
(Adaymn yasinm 6grenmek igin)

zaman katildiniz?

Inangla ilgili hicbir soru sorulmaz.

Inancinmz nedir?

Onemli dini giinleriniz hangisidir?

Herhangi bir sugtan tutuklandiniz mi?

Hig tutuklandiniz mi?

Acil durumda sizinle ilgili iletisim kuracagimiz
bir kiginin adin1 ve adresini verir misiniz?

Acil durumda sizinle ilgili iletisim
kuracagimiz bir akrabanizin adim ve
adresini verir misiniz?

Hangi kurum ve kuruluslara iyesiniz? (irk, din,
renk, ulusal koken ve soy harig.”)

Hangi kurum ve kuruluglara iiyesiniz?

Kaynak: Ontas, Turgay: academia.edu.tr, Egitimde Insan Kaynaklar1 Y&netimi Ve Personel

Secimi, 2012, 13 Erisim Tarihi: 09.07.2017
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1.5.4. Referans Arastirma

Isgoreni ise baslatmadan dnce verdigi bilgilerin dogrulugunu teyit etmek Snemlidir
(Demirkol vd. , 2007: 32). Goriismeler bittikten sonra birkag aday arasinda karar
verilememesi durumunda da referans arastirmasina bagvurulabilir (Kocabacak, 2011:
44).

Bu asamada adayin neden isten ayrildigi, daha Onceki isyerinde calistifi personelle

iliskileri, performansi gibi konularda bilgi alinir (Temiz vd. , 2015: 534).

Is basvurusu yapan aday ise girme konusunda 1srarc1 olabilir ve hakkinda abartilmis ya
da asilsiz bilgiler verebilir. Adaymn verdigi bilgilerin dogrulugunun kontrolii i¢in
referanslarin dogru arastirilmasi gerekmektedir. Bu nedenle eski galistigi isyerinden,
aday1 taniyan kisilerden veya mezun oldugu okuldan aday hakkinda bilgi alinmasi
gerekmektedir. Dogru isgoérenin secilebilmesi i¢in dnemli olan aday hakkinda dogru ve

objektif bilgilere ulasmaktir (Cetin ve Ozcan, 2017: 201).
1.5.5. ise Alim Karar1

Ise alim kararinda genellikle ise alim kararini ydnetim birimi vermektedir. Insan
kaynaklar1 birimi gerekli goriismeleri, testleri, arastirmalari yapar (Demirkol vd. , 2007:
32). Ise alma asamasinda birlikte calisilacag: i¢in hangi departmana isgdren aliniyorsa o

departman yoneticisiyle birlikte karar alinmalidir (Kocabacak, 2011: 45).
1.5.6. Saghk Kontrolii

Ise alinacak isgdrenin saglik taramasindan gegmesi ise alimin énemli bir asamasidir.
Cogu isletme igin isgdrenin saglikli olmas1 gereklidir (Demirkol vd. , 2007: 33). Isletme
saglik muayenesini kendisi yapabilecegi gibi adaydan herhangi bir saglik kurulusundan

rapor da isteyebilir. Isletme cesitli nedenlerle saglik muayenesi isteyebilir. Bunlar:
-Aranilan pozisyona adayin fiziksel 6zelliklerinin uygun olup olmadigini belirlemek,
-Bulasici hastalig varsa diger c¢alisanlar1 korumak,

-llerde olusabilecek is kazasi durumunda, tazminat ddeme olasiligima karsi adaymn

mevcut saglik durumunu belirlemek (Kocabacak, 2011: 45).



1.5.7. ise Baslatma

Ise alim siirecini tamamlayan asamadir. Isletmenin prosediiriine gore resmi islemler

yapilarak isgéren ise baslatilir (Demirkol vd. , 2007: 33).
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I. BOLUM
SOSYAL MEDYA, SOSYAL MEDYA VE INSAN KAYNAKLARI
ILISKISI

2.1. SOSYAL MEDYA KAVRAMI

Bilisim ve internet alanindaki gelismeler sonucu her kesimden insanin kullanict
olabildigi sosyal medya kavraminin kabul goérmiis tek bir tanimi yoktur. En kisa
tanimiyla sosyal medya ‘’zaman ve mekan sinirlamasi olmaksizin kisilerin birbirleriyle
sesli ya da gorsel paylasimlarini igeren iletisim’’ bigimidir (Akinc1 Vural ve Bat, 2010:
3351). En 6nemli 6zelligi kullanicilara igerik tiiketicisi degil de igerik yaratma imkani
sunmasidir. Cok genis kitlelere ulagsmasi sayesinde ortaklasa deger yaratma yolu agmis

ve insanlar aras iligkilerin gelismesini saglamistir (Scoot, 2013: 5).

Sosyal medya iginde kitleleri barindiran, kitleleri birbirine baglayan, ortak yonleri olan
kisilerin bilgi, birikim ve diisiincelerini paylastiklari, profesyonel yazarlardan ziyade
kullanicilar tarafindan olusturulan ve diger kullanicilarla paylasimi saglayan,
kullanicilarin resim, video yazilarla iletisime gectigi, bir kisiden diger kisiye olabilecegi
gibi  bir kisiden yiizlerce kisiye iletisimin saglanabildigi platform olarak
tanimlanmaktadir (Er6z ve Dogdubay, 2012: 135). Kisaca sosyal medya, kullanici
igeriginin kendisidir. Mobil ve web tabanli teknolojilerle paylagim yapmaktir (Eryilmaz
ve Zengin, 2014: 46).

Internet aginin genislemesiyle insanlar her bilgiyi kolay elde etmeye baslamislardir. Tlk
zamanlarda insanlar bulduklar1 bilgilere yorum katamazken zamanla bu bilgilere
yorumlarin1 da ekleyebilmeleri yavas yavas sosyal medyanin ortaya ¢ikmasina ortam
hazirlamigtir (sosyalmedyal.com, 2016). Gazete, film, kitap gibi iletisim araglari
tiretmek cok az kisiye nasip olmasina ragmen sosyal medya gibi bir iletisim aracinda
isteyen herkes masrafsiz bir sekilde duygu, diisiince, fotograf ve videolarini paylasip,

blog agabilmektedir (Poynter, 2012: 1-2).

Sosyal medya sitelerinde kullanicilar kendi sahsi profillerini olusturarak diger
kullanicilara sunmaktadirlar. Profil bilgileri igerisinde dogum tarihi, dogum yeri, yas,
cinsiyet gibi bilgilerin yan1 sira hobi, iiye olunan gruplar, begeniler gibi gesitli bilgiler
de yer almaktadir. Dahasi diger profiller ile karsilikli konusmaya, fotograf, video gibi
baglant1 paylasmaya olanak saglayan web hizmetleridir (Kara ve Ozgen, 2012: 115).
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Sosyal medyanin kuskusuz en 6nemli 6zelligi ¢ok yiiksek bir katilim orani saglamasidir.
Gergek hayatta insanlarin sahip oldugu egitim seviyesi, gelir seviyesi gibi 6zellikleri
onlarin sosyallesmesine engel teskil ederken, sosyal medya insanlarin bu 6zelliklerinden
bagimsiz bir sosyallesme imkani tanimaktadir. Demokratiklesmeye de onemli katki
saglayan sosyal medya insanlara bulundugu statiiden bagimsiz olarak diislincelerini
ozgiirce, baski altinda kalmadan dile getirmeyi saglayan bir platform olusturmaktadir

(Uniir, 2016 4).

Sosyal medyanin geleneksel medyadan farki zaman ve fiziksel sinir kisitin1 ortadan
kaldirmasidir. Kisiler cografi sinirlar olmaksizin birbirlerinin aglarina katilabilmektedir

(Karavd. , 2012: 117).

Sosyal medya ¢ok hizli yayildigindan insanlarin ve kurumlarin davranislarini etkilemesi
acisindan da &nemlidir. Insanlara ayni anda birden c¢ok kisiye ulasma imkanmi saglar

(Akinct Vural vd. , 2010: 3353).

Sosyal medya ile geleneksel medya ayrimini tanimlamaya yonelik bazi ozellikler

sunlardir.
1-Erisim: Her iki medya da genel bir kitleye ulagilmasini saglar.

2-Erisebilirlik: Sosyal medya herkes tarafindan masrafsiz kullanilabilir. Fakat

geleneksel medya bazi izinler gerektirir.

3-Kullanilirhik: Sosyal medyada uzmanlasmis yeteneklere ihtiya¢ yoktur. Buna karsin

geleneksel medya bir yetenek gerektirir.

4-Yenilik: Geleneksel medyada zaman farki uzundur. Sosyal medyada aninda etki tepki

durumu gecerlidir.

5-Kahicilik: Geleneksel medya yayimlandiktan sonra degistirilemez. Fakat sosyal medya

her zaman diizenlenebilir (Kara vd. , 2012: 12).

6-Ozgiirliik: En 6nemli fark 6zgiirliiktiir. Geleneksel medya her zaman baski altindadar.

Sosyal medya daha 6zgiirdiir (wikipedia.com, 2016).
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Asagidaki sekilde sosyal medya sitelerinin 6zellikleri gosterilmistir.

Sekil 2.1. Sosyal Medya Sitelerinin Ozellikleri

Profiller ve ?‘“’{f “Tf Kendini Profiller
Ana sayfalar . ografyasinin . o
v hl Yeniden b P Tantma
Diizenlenmesi Aglar
Basitlik
Agl:
Kullamm Bilgilerin e
Herkesin Kolayligt < Bagkalarina
Katilabilmesi ’ Sunulmasi
Profiller
Ucretsiz
Olusu
Sosyal 1\:[edyn Sitelerinin Fotograflar
Ozellikleri
Farkh Etkilesim Etiketler
Diizeyleri
Gruplar
Topluluk
Diusuk Tabandan Baslayan Olusturmanin
Maliyet Faaliyetler Yeni Yollan Dijital
Nesneler
Ayni
amag Gomula
Uygulamalar

Kaynak: Eryilmaz vd. , Butik Otel Isletmelerinin Sosyal Medya Kullanimina Yénelik Bir
Inceleme: Facebook Ornegi, 2014, 46

2.2. SOSYAL MEDYANIN GELISiM SURECI

Web 2.0’den once internet tek yonlii bir iletisim araci olarak kullanilirdi. Kullanicilar
sadece kendilerine sunulani segebiliyordu. Web 2.0 teknolojisi geleneksel medyanin
sonu oldu ve kullanicilar da igerik ireticisi durumuna geldi. Herkes kendisine ait bir
profil olusturup istedigi kisilerle paylasir duruma geldi. Artik bir tek kisinin yaptig1 bir
paylasim birkag dakika i¢inde ¢ok biiyiik kitlelere ulasir oldu (Kahraman, 2013: 19-20).
Bu durumda giiniimiizdeki tiim sosyal aglar web 2.0 teknolojisi trlinidiir (Kara vd. ,
2012: 119).

Sosyal Medya'nin amaci insanlar arasindaki iletisimi kolaylagtirmaktir. Bu alandaki ilk

adim ise 1971 yilinda Isvigre'de bulunan arastirmacilarin kendi aralarinda iletigimi
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saglamak i¢cin gonderdikleri e-posta ile gerceklesmistir. Sosyal Medya diinyasina siirekli
katilmakta olan yeni uygulamalar, insanlarin birbirleri ile siirekli iletisim ve etkilesim
icinde kalmalarin1 saglamaktadir. Artik fiziksel simirlarin bir 6nemi kalmamis
ve diinyanin her yerinden ve hatta uzaydan bile insanlar birbirleri ile kolaylikla iletisime
gecebilmektedir (http://ft-fuatturker.blogspot.com.tr/2012/11/gecmisten-gunumuze-
sosyal-medyanin.html, 2018).

Cogumuzun internet kullanmadigi zamanlarda internet siteleri sadece olusturanlar
tarafindan icerigi degistirilebilen sitelerdi. Zamanla internet sitelerinde yorum
olusturulmaya basland1 ve artik kullanicilar da internet sitelerine miidahale edebilir
duruma geldi. Ilerleyen zamanlarda blogger ve eksi sozliik gibi siteler olusturuldu ve
kullanicilar da kendi diisiincelerini internete aktarmaya basladi. 2001 yilinda agilan
Vikipedi isimli sitenin igerigini sadece kullancilar olusturmaktadir ve diinyanin en
biiyiik sitesi 6zelligine sahiptir. 2003-2004 yillarina gelindiginde fotograf paylasim
siteleri ortaya c¢ikmis ve arttk sosyal medya sitelerinin birgogu fotograflardan
olugmaktadir. 2005 yilinda Youtube acilmis ve video paylasilabilen en biiyiik site
olmustur. Facebook sosyal medya olarak ilk akla gelen, en ¢ok kullaniciya sahip olan
sosyal medya aracidir. 2004 yilinda agilan site sosyal medyanin govdesi haline
gelmistir. 2006 yilinda agilan Twitter su anda bilginin en hizla yayildigi sosyal medya
aracidir (http://iletisimblog.blogspot.com.tr/p/sosyla-medyann-ortaya-cks-ve-
gelisimi.html, 2018).

Sosyal medyanin gelisim siirecine tarihlerle bakacak olursak:

e 1971 - Isvigre'de bulunan arastirmacilarin kendi aralarinda iletisimi saglamak
icin gonderdikleri e-posta ile gerceklesmistir

e 1980 - Usenet'in ortaya cikisi; tasarlanan ortak bir pano ile kisiler kendi
aralarinda her tiirlii bilgiyi (bilim, miizik, spor ve daha pek ¢ok sey) paylasabilir
hale gelmistir

e 1994 - Swarthmore Koleji 6grencisi olan Justin Hall ilk kisisel blog sayfasini
yayimlamistir, dolayist ile blog konseptinin de baglangict olmustur. Bu konsept,
Sosyal Medya'nin da onciisii olmustur

e 1995 - Classmates.com ortaya ¢ikti. Amag, eski sinif arkadaslarinin bulunmasi,

gruplarin kurulmasi ve iletisim halinde kalmakti


http://ft-fuatturker.blogspot.com.tr/2012/11/gecmisten-gunumuze-sosyal-medyanin.html
http://ft-fuatturker.blogspot.com.tr/2012/11/gecmisten-gunumuze-sosyal-medyanin.html
http://iletisimblog.blogspot.com.tr/p/sosyla-medyann-ortaya-cks-ve-gelisimi.html
http://iletisimblog.blogspot.com.tr/p/sosyla-medyann-ortaya-cks-ve-gelisimi.html
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e 1996 - ASK.com ortaya ¢iktl. Bu uygulama ile insanlar sorular sorabiliyor ve
cevaplarina ulagabiliyorlardi

e 1997 - Bu yil ise AIM sayesinde insanlar birbirleri ile ger¢ek zamanli ve online
olarak sohbet etme imkanina kavusmustur

e 1998 - Bu yilda ise internet iizerinden paylasilabilen OpenDiary (a¢ik giinliik)
uygulamasi olustu. Bu sayede, kisiler 6zel ya da gizli bilgilerini birbirleri ile
paylasabilir hale geldi. Kullanicilarin bunu yapabilmesi ise HTML bilgisine de
ihtiyact yoktu. Kullanicilar yine bu sayede ilk defa birbirlerinin yazdiklarina
notlar ve yorumlar ilave edebilir hale gelmistir

e 2000 - Genigbant internet kullanima hazir hale geldi. Hemen ardindan ise Jimmy
Wales ve Lary Sanger diinyanin ilk agik kaynak kodlu ve online kullanilabilir
sozliigiinii gelistirdi. Bu kiiresel bir sozliiktii. Ik yil 20,000'den fazla bilgi
igeriyordu

e 2003 - MySpace ortaya ¢iktt ve geng jenerasyon i¢inde daha ilk ayinda 1
milyondan fazla kullaniciya ulasti. Yine bu tarihte Wordpress hayatimiza girdi

e 2004 - Diger bir doniim noktasi olan Facebook ortaya ¢ikt1 ve su an neredeyse
bugiin 1 milyar + kullaniciya ulasti

e 2005 - Ve halen ortalig1 kasip kavuran Youtube hayatimiza girdi ve kullanicilar
yiiksek hacimlerde kisisel videolarin1 paylagsmaya bagladi

e 2006 - 140 karakterlik kisitlh mesaj hakk: ile Twitter ortaya ¢ikti. Kisa mesajlar
yazilabiliyordu ancak ¢ok hizli ve etkindi. Halen saniyede 4000'den fazla tweet
atiliyor

e 2009 - Lokasyon bazli servislerin su an ki en 6nemli oyuncusu Foursquare
kuruldu.

e 2010 - Google, BUZZ ile sosyal Medya alanina giris yapt1 ama yeterli ilgiyi ve
basar1y1 yakalayamadi

e 2011 - PINTEREST" in hizl girisi ve ytikselisi

e 2012 - Google'm 2010'daki BUZZ ile basarisizlifin ardindan piyasa yeni
konsepti olan GOOGLE+ ile muhtesem bir geri doniis yapti

(http://ft-fuatturker.blogspot.com.tr/2012/11/gecmisten-gunumuze-sosyal-
medyanin.html ,2018).


http://ft-fuatturker.blogspot.com.tr/2012/11/gecmisten-gunumuze-sosyal-medyanin.html
http://ft-fuatturker.blogspot.com.tr/2012/11/gecmisten-gunumuze-sosyal-medyanin.html
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2.3. SOSYAL MEDYA ARACLARI

Sosyal medyanin varlik gosterdigi alanlara sosyal medya araglari denilmektedir.
Birbirinden farkli 6zelliklere sahip olan sosyal medya araclarinin ortak ozelligi

kullanicilara igerik yaratma imkani tanimasidir (Yiicel ve Halifeoglu, 2017: 180).

Sosyal ag siteleri kullanicilarin bilgilerini ve paylasimlarini iceren ve bunlarin baska

kullanicilarla paylasimina olanak saglayan internet siteleridir (ili, 2013: 7).

Sosyal medya araglar1 ile kullanicilar fikir ve diislincelerini diinya ¢apinda paylagsma
olanagina sahip olmuslardir. Bu sosyal medya araglarini sosyal ag siteleri, bloglar,
wikiler, fotograf ve video paylasim siteleri olarak siralayabiliriz. Bu araglar igerisinde
kurumlarm ve kisilerin en ¢ok kullandiklar1 kuskusuz Facebook, Twitter, Instagram gibi

sosyal medya araglaridir (Aydin, 2015: 83)

Sosyal medya araglarinin kullanicilara tanidigi en 6nemli 6zelligi bu aglarda olmalari
i¢in higbir engelin olmamasidir. Uyelik iicretsiz oldugu igin kitleler bu topluluklarda var
olabilmektedirler. Facebook, Google +, Instagram, Twitter gibi bir¢cok sosyal ag
eglence, is, siyaset, medya, spor, miizik, gezi, reklam gibi ¢esitli alanlarda paylagim
yapmaya olanak sagladigindan her yastan insanin ilgisini ¢ekmektedir (Kirtk ve Domag,

2014: 414-430).

Sosyal medyanin etkili bir sekilde kullanilmasi ya da yapilacak olan ¢aligmalarda en iyi
sonucun alinabilmesi i¢in, hedef kitlenin biiyiikk olmasi ve geri bildirimlerin de
saptamast son derece onemlidir. Giinlimiizde hem kurumsal hem de bireysel anlamda
sosyal medyanin onemi Ve etkisi anlasildigindan dolayi, gesitli sosyal medya araglari
kullanilmaya baglanmistir. Bu sosyal medya araglari, hem kurumsal isletmeler hem de
kisiler hakkinda yapilan yorumlarin ¢ok kisa siirede goriilmesini saglamakta, farkli
sosyal medya hesaplarinin ayn1 anda kontroliine imkan tanimakta ve miisteriler ile en
etkili iletisim zamaninin ayarlanmasina olanak saglamaktadir. Sosyal medya araglar1 ve
bunlarin etkili bir sekilde kullanimi ile birlikte, simdiye kadar yapilan birgok
calismadan verim elde edilmis ve bundan sonra yapilacak ¢alismalarin belirlenmesinde

de biiyiik bir etki saglamis durumdadir (blog.bilisimegitim.com, 2017).

Sekil 2.2.” de sosyal medya araglarinin tarihgesi gosterilmektedir.



Sekil 2.2. Sosyal Medya Araglarinin Tarihgesi

Kaynak: www.huzeyfecokakli.net /sosyal medya araglarinin tarihgesi, 2017
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Kullanicilara paylasim hizmeti sunan bazi sosyal medya araglari sunlardir.

2.3.1. Linkedin

Diinya ¢apindaki 500 iilke ve bolgede 200 milyon kullanici sayisiyla diinyanin en biiyiik

()

profesyonel sosyal iletisim agi olan Linkedin resmi internet sitesinde misyonunu
Amacimiz profesyonellerin birbirleriyle iletisim kurmalarini saglayarak daha verimli ve
basarili olmalaridir. Linkedin’e katildigimmizda, yaptiginiz iste miikemmellesmenizi
saglayacak olan kisiler, is ilanlari, haberler, giincellemeler ve i¢gdriilere erisim elde
edeceksiniz’”  seklinde  tanimlamaktadir  (https://press.linkedin.com/tr-tr/about-
linkedin?trk=uno-reg-guest-home-about, 2018). Linkedin’in temelleri 2002 yilinda
kurucu ortak Reid Hoffman tarafindan atilmis ve site 5 Mayis 2003 tarihinde resmi
olarak acilmustir. Isletmenin CEO’su Jeff Weiner’dir ve yonetim ekibi, Yahoo! ,
Google, Microsoft, TiVo, PayPal ve Electronic Arts gibi isletmelerde yonetici olarak
caligmis, deneyimli kisilerden olusmaktadir (https://press.linkedin.com/tr-tr/about-
linkedin?trk=uno-reg-guest-home-about, 2018).

Linkedin egitim bilgileri ve tecriibelerin yer aldigi sosyal medya aracidir. Kariyer
diinyasinin en biiyiik sosyal agidir. Hatta kisinin alaniyla ilgili kisileri ya da su an
bulundugu yerdeki kisileri veya olmak istedigi isletmeden kisileri de ekleyebilir. Kisi
alaniyla ilgili gruplara yine buradan iiye olabilir (cengizcatalkaya.com, 2018).

Linkedin profili olusturulurken bilgiler eksiksiz doldurulmali ve giincellemelerin
gecikmeden yapilmasi1 gerekmektedir. Profilde kisinin kendisini anlatan énemli birkag
anahtar kelime kullanilmasi da kendisini diger profillerden one c¢ikaracaktir. Ayni
meslek grubundan profilleri inceleyerek kisiyi 6ne cikaracak bir profil olusturmak

miimkiindiir (Salcioglu, 2014: 110).

Linkedin diger sosyal aglar gibi kullanicilarin resim, video gibi paylagimlarina olanak
vermezken daha ¢ok web iizerinden is ortam1 saglamaya odaklanmistir (Kara vd. , 2012:
121). Linkedin daha ¢ok profesyonel kullanicilara yonelik bir sosyal medya hesabidir.
Kayit asamasinda isim, cinsiyet, yas, is tecriibesi, uzmanlik alani gibi bilgiler

istenmektedir (Kara vd. , 2012: 122).

Sekil 2.3.” te Linkedin sosyal medya arac1 gosterilmistir.


https://press.linkedin.com/tr-tr/about-linkedin?trk=uno-reg-guest-home-about
https://press.linkedin.com/tr-tr/about-linkedin?trk=uno-reg-guest-home-about
https://www.linkedin.com/redir/redirect?url=http%3A%2F%2Fwww.linkedin.com%2Fin%2Freidhoffman&urlhash=OtQG&src=li-other&veh=www.linkedin.com%7Cli-other&trk=uno-reg-guest-home-about
https://www.linkedin.com/redir/redirect?url=http%3A%2F%2Fwww.linkedin.com%2Fin%2Fjeffweiner08&urlhash=ddT7&src=li-other&veh=www.linkedin.com%7Cli-other&trk=uno-reg-guest-home-about
https://press.linkedin.com/tr-tr/about-linkedin?trk=uno-reg-guest-home-about
https://press.linkedin.com/tr-tr/about-linkedin?trk=uno-reg-guest-home-about
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Sekil 2.3. Linkedin

m OTURUMAGIN  HEMEN KATILIN

is aramaniza buradan baslayn.
Bir sonraki firsatinizi ve oraya ulasmak igin size kimlerim yardim edeceginizi kesfedin.

Bir sonraki isiniz su anda LinkedIn’de olabilir. Bir goz atin.

Tumiind gorintiile > Tmiinii goriintiile > Timiinii goriintiile >

Tamiinii garintiile >

Kaynak: (linkedin.com, 2017)
2.3.2. Facebook

Harvard Universitesi 6grencisi Mark Zuckerberg tarafindan 4 Subat 2004’te kurulan
Facebook ilk olarak Harvard 6grencileri igin kurulmustu. Daha sonraki zamanlarda
Boston ¢evresindeki okullar1 da kapsayan Facebook, iki ay sonunda Ivy Ligi okullarinin
tamamin1 kapsadi. Birinci yilin sonunda Amerika Birlesik Devletleri'ndeki tiim okullar
Facebook'ta yer almaktaydi. Uyeler Facebook ilk kuruldugunda sadece sdz konusu
okulun e-posta adresiyle kayit olabiliyordu. Daha sonraki zamanlarda liseler ve bazi
biiyiik isletmeler bu sosyal medya agina katildi. 11 Eyliil 2006 tarihinde ise Facebook

tim e mail adreslerine, baz1 yas sinirlandirmalariyla agildi (Sener ve Samur, 2013: 513).

Zamanla en biiyiik paylasim ag1 haline gelen Facebook insanlarin gergek isimleriyle yer
aldig1, bilgi, begeni ve diisiincelerini paylastiklar1 bir sosyal agdir (sosyalmedyal.com,
2016). Sadece arkadas eklemek ya da 6zel hayatla ilgili paylagimlar degil ayn1 zamanda
alanimizla ilgili gesitli kisi ve gruplar takip edip bilgi edinebileceg§imiz bir sosyal ag
olma 6zelligi tasimaktadir (cengizcatalkaya.com, 2018).

E-mail adresiyle kayit olunabilen bir uygulama olan Facebook ekli olan arkadaslarin
birbirlerinin zevklerini, hobilerini 6grenmelerine yardimci olur. En 6nemli 6zelligi ise

uygulama eklentisidir. Bu uygulamalar sayesinde ekli olan arkadaslarla fotograf ya da
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video paylasimi yapilabilmektedir. Negatif yonleri de bulunmaktadir. Ornegin
kullanicilarin gergek kimligi ile profil kimligi farkli olabilir (Hablemitoglu ve Yildirim,
2012: 5-6).

Facebook diger sosyal hesaplara nispeten kolay kullanim &zellikleri nedeniyle en ¢ok
tercih edilen sosyal hesaptir. Profesyonel bilgisayar kullanicilarinin yani sira amator
kullanicilarin da rahatlikla kullanabilecegi bir sosyal medya hesabidir (Kara vd. , 2012:
122).

Facebook’un aylik kullanict sayis1 2016 yili sonu itibari ile 1,86 milyar kullaniciya
ulasmis durumdadir. Bu saymin 1,74 milyar1 Facebook’a mobil olarak erigsmektedir.
Facebook’a her giin 1,23 milyar kullanicinin girdigini de belirtmek gerekiyor. Facebook
2016’nin 4. geyreginde 3,56 milyar dolar1 kar olmak iizere 8,8 milyar dolar gelir elde
etmistir. Bu say1 Facebook’un bir onceki yila gore %57°lik biiyiik bir artis gosterdigi
anlamima gelmektedir (https://www.cnnturk.com/teknoloji/facebook-kullanan-kac-Kkisi-
var, 2018).

Sekil 2.4.°te Facebook sosyal medya araci gosterilmistir.

Sekil 2.4. Facebook

E-posta veya Telefon Sifre

facebook I E— e

Kaydol

Ucretsizdir ve her zaman (icretsiz kalacaktir.

Dogum Tarihi

= P 1| Dogum tarinimi vermem
0 M| s (M) 1000 | o o

O Kadin  © Erkek

e tidayarak, Cerez Kullanims aahd Vest
Kogullanmizi kabol etmig ohrsun
frimieet alabili ve bu bigimier istedin

Facebook’a Hos Geldin! Burada olmana ¢ok T T
o gy Hesap Olustur
sevindik.

Arkadaglhklarin gok degerli olduguna inaniyoruz ve
arkadaglarinla Facebook'ta baglant kuracagni UOnlii biri, miizik grubu veya girket igin Sayfa olugtur.
umuyoruz.

Kaynak: (facebook.com, 2017)
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2.3.3. Twitter

Bu sosyal ag da yine bireyin alani ile ilgili birkag kisi ya da grubu eklemesine ve takip
etmesine olanak saglamaktadir. En fazla 140 karakter ile distincelerin paylasildig: bu

agla kisinin alan ile ilgili bilgilere ulasabilir (cengizcatalkaya.com, 2018).

Twitter sosyal ag1 2006 yili Mart ayinda San Francisco Podcast isletmesi tarafindan
Twttr olarak baglatilmigtir. Olusturulma amac1 insanlarin giinliik yasamlarindaki duygu
ve diiglincelerini bagka insanlarla paylasma imkani yaratmaktir. 140 karakterle sinirh
olmasia ragmen mesaj sayisi sinirlamasi yoktur. Herkes tarafindan basitce yazma ve
okuma imkani1 sundugundan bu uygulama insan kaynaklari, reklam, pazarlama, egitim

gibi amaglarla da kullanilabilmektedir (Cemiloglu Altunay, 2014: 36).

En 6nemli 6zelligi civildamak anlamina gelen tweet atmaktir. Bir baska 6zelligi olan
retweet ise bir kullanicinin paylastigi tweet in baska bir kullanici tarafindan kendi
hesabinda paylagmasi anlamina gelmektedir. Bir diger 6zelligi ise kullanicilara anket
ikonunu secerek anket yapma imkan1 saglamasidir. Resmi internet sitesinde misyonunu
“’Herkese hicbir engelle kargilasmadan fikir ve bilgi liretme ve bunlar1 aninda paylasma

glicli saglamak’’ olarak belirtmektedir (Dogan ve Ertan, 2016: 143).

Twitter sayesinde kullanicilar giindemi takip edebilir, giindem yaratabilir, olaylar1 tiim
diinyaya duyurabilir ve olaylardan aninda haberdar olabilmektedirler. Zamanla bireysel
kullanim disina ¢ikip kurumlarin da dikkatini ¢ekmistir. Twitter hesabi olmayan
kurumlar da giindemden ve konusulanlardan uzak kalmaktadirlar (Gazali Demirtas ve

Demirtasg, 2017: 140).

Asagidaki sekilde Twitter sosyal medya aracinin resmi isletme verileri yer almaktadir.
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Sekil 2.5. Twitter Resmi Isletme Bilgileri

Misyonumuz: Herkese fikir ve bilgiyi aminda, hicbir bariyer olmaksizin
yaratip paylasma gicd vermelk.

TWITTER KULLANIMI / SIRKET BILGILER

Aoyl aktif kullanic Yerlestirilmis Aktif mobil kullanic Dirya tapinda
Twestlers sahip calisan sayimiz
sitelare zylik teki

ziyaret

Ofisle dinyznin her ABD dist hesap Desteklenzn dil Teknik czlizan

camlar 30 Heziren 2016 itibarivis goceri, yakiasc raiam/ardir.

Kaynak: (twitter.com, 2017)
2.3.4. Instagram

Ekim 2010 yilinda Kevin Systrom tarafindan kurulan, kullanicilara c¢ektikleri
fotograflar1 cesitli filtreler kullanarak paylasma imkani taniyan Instagram 2012 yili
Nisan ayinda Facebook uygulamasi tarafindan satin alinmistir. Instagram uygulamasinin

2016 yil1 itibariyle 500 milyon kullanicist mevcuttur (wikipedia.com, 2016).

Ingilizce anlik anlamma gelen “’instant’’ ve telgraf anlamina gelen ’telegram”
kelimelerinin bilesiminden olusturulmustur. Kullanicilara fotograflarina filtre uygulama
imkan1 sunan Instagram, ¢evredeki insanlarin hangilerinin bu sosyal aga dahil oldugunu
gosteren ve bu insanlarla iletisim kurulmasini saglayan bir sosyal agdir. Kullanicilarina
ayrica begenme, yorum yapma imkanlar1 da tanimaktadir. Hashtag uygulamasi ile de
belli bir konu hakkindaki tiim fotograflara ulagsma imkani saglamaktadir (Tufan

Yenigikti, 2016: 96).

Instagramin 6nemli bir &zelligi igveren markasi olusturmadaki katkisidir.  Sosyal
medyada isveren markas1 olusturmak ¢ok &nemlidir. Onemli yetenekleri elde tutmanin
ya da isletmeye ¢ekmenin en Onemli yolu sosyal medyada iyi bir igveren markasi

olusturmaktir. Isletmede islerin nasil yapildigini paylasilarak marka farkindaligi
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yaratilabilmektedir. Yogun gorsellik iceren Instagram uygulamasi bu noktada devreye
girmektedir. Ornegin Burberry markasmni basarili bir Instagram uygulamasi olarak
gosterebiliriz. Bunun disinda General Electric, Marriott Otelleri, Starbucks gibi

isletmelerin de Instagram hesaplari oldukga basarilidir (yetenekyonetimi.com, 2016).
Sekil 2.6.’da Instagram sosyal medya arac1 gosterilmistir.

Sekil 2.6. Instagram

Kaynak: (instagram.com, 2017)
2.3.5. Google

1998 yilinda Larry Page ve Sergey Brin tarafindan kurulmustur. Google’in misyonu
biitiin bilgileri organize etmek ve evrensel olarak erisilebilir ve kullanigh kilmaktir.
Saniyeler i¢inde ilgili tiim sonuglart gésteren Google diinyadaki en biiyiik arama motoru

olarak bilinmektedir (muratolmez.com, 2017).

Google'in hikayesi 1995'te Stanford Universitesi'nde basladi. Larry Page ve Sergey Brin
ogrenci yurdundaki odalarindan ¢alisarak, baglantilar araciligiyla World Wide Web'deki
bagimsiz sayfalarin 6nem derecesini belirleyen bir arama motoru tasarladilar. Bu arama
motorunu Backrub olarak adlandirdilar. Kisa siire sonra, Backrub adin1 Google olarak
degistirdiler. Google adi, 1 rakami ve ardindan gelen 100 tane sifira iliskin

matematiksel ifadenin biraz oynanmasiyla ortaya cikmist;; Larry ile Sergey' in,
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"diinyadaki bilgileri diizenlemek ve bu bilgilere tiim insanlarin erigsebilmesini ve

bilgilerin tim insanlar i¢in yararli olmasint saglamak"

misyonunu uygun bir sekilde
yansitiyordu. Siirekli olarak daha iyi yanitlar1 arama diisiincesi, yaptigimiz her seyin
merkezinde yer almaya devam etmektedir. Bugiin 50 farkli iilkede 60.000'den fazla
calisaniyla Google, YouTube ve Android'ten Smartbox' a ve elbette Google Arama’ ya
kadar, diinyanin her yerinden milyarlarca kisinin kullandig1 yiizlerce {iriinii

gelistirmektedir (google.com, 2017).
Sekil 2.7.’de Google sosyal medya araci gosterilmistir.

Sekil 2.7. Google

Gmall Gorseller i1 ‘m

Google

Tirkiye

Google'da Ara Kendimi $ansh Hissediyorum

Reklam igletme Hakkinda Gizlilik Sartlar Ayarlar

Kaynak: (google.com.tr, 2017)
2.4. INSAN KAYNAKLARINDA SOSYAL MEDYANIN KULLANIMI

Isletmeler sosyal medyada olmasa bile isletmenin politikas1 hakkinda muhakkak sosyal
medyada iyi ya da kotii yorum yapan birileri olmaktadir. Bu nedenle isletmeler sosyal
medyaya kayitsiz kalmamalidir. Insan kaynaklart béliimlerinin sosyal medyayi
kabullenmesindeki en onemli etken Y kusaginin sosyal medyayi etkin bir sekilde
kullanmasidir. Facebook kariyer fan sayfasi olarak baslayan insan kaynaklar1 sosyal

medya aktiviteleri giderek daha biiyiik boyutlara ulagsmistir (Kahraman, 2013: 160-161).

Sosyal medya isgdren tedarikinde nitelikli isgorene daha kolay ulasilmasini ve ise alim

siirecinin kolaylasmasimi saglamaktadir (Oz, Keklik ve Kili¢, 2015: 593).
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Sosyal medya kullanimi artik ¢ok yaygin oldugu icin adaylar isletmelerin yaptiklar
duyurulari, is ilanlarin1 anlik takip olanag saglamaktadirlar. Insan kaynaklari ¢aliganlart
da kendilerine ulasan cv’ler disinda adaylarin profillerini inceleyerek bilgi sahibi
olmaktadirlar. Her gegen giin kendini yenileyen ve gelisen sosyal medya insan
kaynaklar siireglerine hiz, maliyet gibi konularda avantaj saglamasi nedeniyle giderek
daha fazla tercih edilmektedir (Erhan, 2017: 63). Yine kurumsal agidan baktigimizda,
kurum herhangi bir ilan vermeden veya ticret 6demeden, sosyal aglari kullanarak, sosyal
medyadaki yeri ve konumu ile istedigi pozisyonu, istedigi mecrada yayinlayarak,
istedigi adaya ulasabiliyor. Bu da ona dogru zamanda, dogru kisiye, dogru kaynaktan,
en az maliyetle, ulasmasini sagliyor. Is odakli olmayan Facebook gibi sosyal aglarda da
is basvurular ile ilgili bircok grup bulunuyor. Kimi grupta 30 kiminde 1000 civarinda
iiye bulunuyor. Ayni sekilde ise alim siirecinin en 6nemli boliimlerinden biri olan
referans arastirma kisminda kurumlar kisi ile ilgili bilgiyi elde etmek i¢in sosyal medya
araglarii kullaniyorlar. Sosyal aglardaki davranis sekilleri, diisiinceleri, mesajlari,
arkadas oldugu kisiler, arayislari, fotograflar1 vb. taranarak adaymn uygunlugu

denetlenmektedir (http://www.kaynakdergisi.net/makaleler.asp?sayi=45&sira=529, 2018).

Onemli insan kaynaklari isletmelerinden biri olan Adecco’nun yapmis oldugu arastirma;
sosyal medyanin isgdéren aliminda ve kaynak olusturmada yeni bir platform oldugunu
ortaya koymakta ve 6neminin gelecekte de artmaya devam edecegini gostermektedir.
Adecco’nun yiiriittiigli arastirmaya gore 2013 yilinda iggdren alimlarimin yarisindan
fazlas1 (%53) internet iizerinden yani sosyal medya iizerinden gerceklestirilmistir. Ise
alman 10 kisiden 7°si insan Kaynaklart uygulamalar1 igin sosyal medyaya
basvurdugunu, is arayan 10 kisiden 5’i de is ilanlarin1 arastirmak i¢in sosyal medyayi
tercih ettigini belirtmistir. Dahas1 is arayanlarin neredeyse %30’u ile en az bir kez ise
alimi yapan kisi tarafindan iletisim kurulmus ve %9’u is teklifi almistir (kariyer.net,
2016).

Beklentilerin aksine sosyal medya ise alimi olduk¢a deneyimli ve profesyonel adaylarin
ayricaligl olmaktan ¢ikmis, bugiin sosyal medya kullanilarak aratilan profillerin biiyiik

bir kismi yonetici olmayan adaylarin profilleri olmaya baglamistir (kariyer.net, 2016).

Ayrica arastirmada adaylarin sosyal medya profillerinin énemli oldugunu ve ise alim

yapan personelin genellikle degerlendirme yapmak icin sosyal aglari kullandiklarini
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dogrulamistir. Ise alimda Linkedin kullanmimi sosyal medya araglari arasinda
hakimiyetini korurken (%68), daha kisisel bir sosyal ag olarak bilinen Facebook da
buna yaklagmistir (%52). Ise alim1 yapan personel potansiyel adaylarin sosyal medya
profillerini incelerken ilk etapta profesyonel is tecriibelerini arastirmaktadir. Adayin
almig oldugu 6diil ve basarisina dair bilgiler bu anlamda 6nemli olmakla birlikte

genellikle adaylarin profillerinde adaylarca goz ardi edilmektedir (kariyer.net, 2016).

2.5. TURKIYE’DE SOSYAL MEDYANIN iINSAN KAYNAKLARINDA
KULLANIMI

Diinyada sosyal medya insan kaynaklarinda 2006 yilinda kullanilmaya baslamasina
ragmen iilkemizde 2011 yilinda kullamlmaya baslanmistir (Oz vd. , 2015. 593).
Oncelikle yabanci menseli isletmeler tarafindan kullanilmaya baslayan sosyal medyanin
giicli glin gectikge artmaktadir. Tiirkiye’de de sosyal medya kullanim oraninin yiiksek
olmast goz Oniine alindiginda isletmelere isgoren hakkinda bilgi edinmede kolaylik
sagladig1 goriilmektedir. Sosyal medya aglarindaki paylasimin hizli ve kolay olmasi is

ilanlarinin daha fazla adaya ulagmasim saglamaktadir (Oz vd. , 2015. 593).

Isletmeler hem is alim1 yapmak hem de isveren markas1 yaratmak amaciyla sosyal
medyay1 yogun olarak kullanmaktadir. Bu sayede isletme kiiltiirlerini adaylara aktarip
ayn1 zamanda Kkendilerine en uygun adaylara hizlica ulagabilmektedir (hurriyet.com,
2017).

Tiirkiye’de faaliyet gosteren en Onemli insan kaynaklari isletmelerinden biri olan
Adecco’nun sosyal medyanin is aramadaki kullanimini belirlemek igin is arayanlar ve
IK miidiiriiyle yaptig1 arastirma sonucuna gore is arayanlarin yiizde 64’ii sosyal
medyay1 is arama amaciyla kullanmaktadir. Genellikle geng is arayanlarin (33 yas alt1)
yizde 97’si is bulmak amaciyla en az bir sosyal medya aracini diizenli olarak

kullanmaktadir (hurriyet.com, 2017).

Profesyonel is arama faaliyetlerine yonelik en ¢ok (ylizde 53) kullanilan sosyal ag sitesi
Linkedin’dir. Ikinci sirada yiizde 19 kullamm orami ile Facebook geliyor. Linkedin
diinyanin en biiyiik profesyonel networkii olarak 200’den fazla iilkede 450 milyon

iyeye sahiptir. Tiirkiye ise 5 milyonun istiinde tiyesiyle Linkedin global i¢in 6nemli bir


http://www.hurriyet.com.tr/index/sosyal-medya
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http://www.hurriyet.com.tr/index/turkiye
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tilkedir. Linkedin Tiirkiye’de bugiin itibariyle 30.477 isletme ve 9.242 agik pozisyon
bulunmaktadir (hurriyet.com, 2017).

Sosyal medya 6zellikle orta ve iist diizey roller i¢in ve daha ¢ok satis & pazarlama, IT,
finans, tedarik zinciri, IK, miihendislik ve teknik pozisyonlarn ise aliminda
kullanilmaktadir (hurriyet.com, 2017).

Hizli tiiketim ve ilag sektorii sosyal medya kaynaklarini en fazla kullanan sektorlerdir.
Ozellikle personel sayis1 yiiksek olan bankacilik, perakende, telekom, teknoloji, medya
gibi sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler staj bagvurularini Facebook ve Twitter
tizerinden ¢esitli uygulama, yarisma, oyun ya da anketler yoluyla alip, isletme tanitim

aktiviteleri diizenlemektedir (hurriyet.com, 2017).

Pek ¢ok isletmenin Facebook iizerinden Kkariyer sitesi de bulunmaktadir. Yildiz
Holding’in “yildizkariyer” admi tasiyan sitesi 2012 yilinda Bizz@kampiis proje
yarismast diizenlemistir. Yildiz Holding Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirii Ege
Karapinar, 1.200 kisinin bagvuru yapmasinin nedenini yarismanin Facebook {izerinden

yapilmasina baglamaktadir (capital.com, 2017).

Unilever Tiirkiye, Unilever Careers Turkey Facebook sayfasi, Ideatrophy Twitter hesabi
ve YouTube’da Unilever Careers Turkey kanali ile daha samimi bir ortamda
Ogrencilerle iletisime ge¢mektedir. Unilever Tiirkiye Liderlik Gelisiminden Sorumlu
Insan Kaynaklar1 Miidiirii Ulkii Akalin, “Unilever Tiirkiye kurumsal Facebook, Twitter
ve YouTube sayfalarimizla da isletmemiz hakkinda bir¢ok yeniligi paylasiyoruz” diye
ifade etmektedir. Pfizer’in Facebook {izerinde www.facebook.com/PfizerKariyer adinda
bir platformu bulunmaktadir. Toplam 13.000 takipgileri oldugunu belirten Pfizer
Tiirkiye Insan Kaynaklar1 Miidiirii Ozgiir Koyuncu, bu platformda genglerle ¢ift yonlii
iletisim halinde olduklarini ve Linkedin platformunu da ise alim siireglerinde
kullandiklarini belirtmektedir. Bu platforma 6zel gelistirdikleri ‘Gelecek Var Exclusive’
projesi ile Linkedin iizerinden genglerin profesyonel amagli etkilesimini artirmay1 ve
bilgi paylasimi yoluyla kisisel gelisimlerine destek olmayi hedeflediklerini ifade
etmektedir (capital.com, 2017).

Sosyal medyay1 insan kaynaklari alaninda kullaniyor olmak ayni zamanda bu alanda

yenilik¢i uygulamalari da hayata gecirmek anlamina gelmektedir. Turkcell de bu
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isletmelerden birisidir. Turkcell IK’ dan Sorumlu Genel Miidiir Yardimcis1 Meltem
Kalender Oztiirk, 1K alaninda uyguladiklar1 yeniliklerden birini ve sonuglarii sdyle
paylasmaktadir: “Gengturkcell kariyer temsilcileri se¢imi siirecinde uyguladigimiz bir
yontem vardi. Tim sosyal medya platformlarin1 kullanarak, genclerin bu kanallar
tizerinden paylasimda bulunup, oy toplama esasina dayanan bir oyun kurguladik. Bu
yontemle 500 bin gence ulastik ve dereceye giren belli sayida genci goriisme siirecine
dahil ettik. Bu ve benzeri yenilik¢i yaklagimlarin dogru adaylara ulasmak i¢in ¢ok etkili

oldugunu diistiniiyoruz” (capital.com, 2017).

PepsiCo Tiirkiye Insan Kaynaklar1 Direktorii Selda Kalleci de sosyal medyay:
calisanlarinin teknolojik yenilikleri daha fazla kullanmalarin1 saglamak igin tercih
ettiklerini belirtmektedir. Ornegin, en son Facebook sayfalarinda isletmeleri ile ilgili 3
soru sorarak adaylarin kendilerini daha yakindan tanimasini amaglamislaridir.
Sonrasinda soruya dogru yanit1 veren adaylari iist diizey yoneticilerinin verecegi Is ve
Sosyal Beceriler Semineri’ ne davet ederek teknoloji ve yiiz yiize iletisimi ¢ok iyi
kullandiklarina dair bir 6rnek olusturmaya g¢alistiklarini belirtmektedir (capital.com,
2017).

Vodafone, sosyal medyay: genellikle geng yeteneklerin ise aliminda kullanmaktadir.
Vodafone Tiirkiye Yetenek Gelistirme Direktorii Biilent Bayram ’Adaylara hizh
ulastiklarini, geleneksel ise alim yontemlerindeki iletisim ve ulagilabilirlik sorununu
sosyal medyanin ortadan kaldirdigini> ifade etmektedir. Ozellikle Linkedin gibi insan
kaynaklarina yonelik platformlar, adaylarin isletmelere, isletmelerin de adaylara ¢ok
daha hizli ulagsmasmi sagladigimi soylemektedir. Linkedin gibi sosyal medya
platformlar1 iizerinde kullanilan arama fonksiyonlar1 sayesinde, dogru yetkinlikteki
adaylara ulagmak bundan birkag yil 6ncesine gore artik daha kolay olmaya baslamistir
seklinde ifade etmektedir (capital.com, 2017).

Sosyal medya ve internetin gelisen giicli zaman tasarrufu saglayarak dogru adayin dogru
ise konumlandirilmasi icin harcanan zaman ve eforun azalmasini saglamaktadir. Bu
noktada, sosyal medya platformlarin olanak tanidigi "bilgiye erisimde firsat esitligi"
avantaji is adaylar1 icin de biiyiik firsatlar getirmektedir. Oyle ki sosyal medyanin
sagladig erisilebilirlik sayesinde artik her bir aday isletmelerin agik pozisyonlaria ayni
anda ulasabiliyor ve esit olanaklarla bagvuru yapma hakkina sahip olabiliyor

(capital.com, 2017).
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Nestle de sosyal medyayr ise alimda etkin bir sekilde kullanmaktadir. Nestle Insan
Kaynaklar1 Direktorii Zuhal Civi, sosyal medya siteleri araciligiyla giin igerisinde
bagvuru yapmak isteyen adaylarla iletisime gectiklerini, agik pozisyonlarin iletisimini

yaptiklarini belirtmektedir (capital.com, 2017).

Ak Sigorta Insan Kaynaklari Direktorii Melis Aslandagi Y kusagi ile alakali is
ilanlarimiz1 ve gen¢ yetenek programimizla ilgili bilgileri sosyal medya araciligiyla
paylasiyoruz. Bdylece bu  siireclerle ilgili insan  kaynaklar1  birimine
yonlendirebilecekleri sorularin cevaplarini ve siiregler hakkindaki bilgilendirmelerimizi
daha kolay ve daha hizli bir sekilde yapabiliyoruz’> seklinde sosyal medya

kullanimlarin1 anlatmaktadir (capital.com, 2017).
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111. BOLUM

SOSYAL MEDYANIN INSAN KAYNAKLARI SECIMINDE
KULLANIMI: ANKARA ILINDE BIR UYGULAMA
Bu boéliimde sosyal medyanin insan kaynaklari se¢imindeki 6nemi anket g¢alismasi ile
degerlendirilmistir. Ayrica bu boliimde arastirmanin amaci, kapsami, metodolojisi,
hipotezleri ve yapilan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen verilerin istatistik

degerlendirmesiyle ulasilan veriler ve yorumlar:1 yer almaktadir.
3.1. CALISMANIN ONEMI VE GECMIiSi
3.1.1. Cahsmanin Onemi

Sosyal medya giiniimiizde artik goz ardi edilemeyecek bir gergektir. Artik her kurum ve
kisi birer sosyal medya kullanici durumundadir. Sosyal medyada cinsiyet, makam gibi
farklar gozetmeksizin herkes birbiriyle iletisim kurabilmektedir. Bu 6zelligi dolayisiyla
sosyal medya popiilerligi her kesim icin gittikge artan bir hal almaktadir. Insan
kaynaklart uzmanlar i¢in de sosyal medya onemli bir kaynak haline gelmistir. Her
gecen giin yenilenen ve degisen sosyal medyay: insan kaynaklari birimleri aktif bir
sekilde kullanmaktadir. Sosyal medyay1 zaman, maliyet ve kalite avantajlarindan dolay1
personel ihtiyaglarini karsilamak amaciyla tercih ettikleri goriilmektedir. Adayin ise ya
da isletmeye uygun olup olmadigini anlamak i¢in de dnemli bir aragtir. Sosyal medya
kullanicilarinin  yaptiklar1 paylasimlar, isletmeler ve insan kaynaklar1 birimleri igin
detayli bilgiler edinecekleri kaynak durumundadir. Miilakat ve referanslar araciligiyla
edinemeyecekleri bilgilere dahi ulasma imkani saglamaktadir. Sosyal medyanmn IK
stireglerine etkisinin ilerleyen yillarda da artarak devam edecegi goriilmektedir. Biitiin
bunlarin sonucunda sosyal medya insan kaynaklar1 siiregleri agisindan biiyiik dnem

tasimaktadir.
3.1.2. Cahismanin Ge¢misi

Gilin gectikce onemi artan ve artik yasamin bir parcast haline gelen sosyal medyanin
insan kaynaklar1 uygulamalarma etkileri ile ilgili yapilan ¢alismalarda sosyal medyanin
insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilip kullanilmadigi, hangi asamalarinda
kullanildigy, ise alim siirecini, adaylara ulasim oranini nasil etkiledigi gibi konularda

cesitli arastirmalar yapilmistir.
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Bu boliimde konuyla ilgili olarak gerceklestirilen ¢aligmalarin ve elde edilen sonuglarin

bir kismi paylagiimstir.

Erdem (2012) uluslararas: bir ilag isletmesinde sosyal medya araglarinin ise alim
siireglerindeki uygulamalarina iliskin bir aragtirma yapmistir. Arastirma sonucunda
isletmenin sosyal medya araglarin1 kullanmaya baslamasindan itibaren isletmeye daha

fazla bagvuru yapildigi sonucuna varilmastir.

Benli (2014)’nin ‘Insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siirecinde sosyal medyanin
etkisi’ konulu galismasinda ulusal ve uluslararasi alanda faaliyet gosteren kurumsal
isletmeler arasindan 10 isletme segilerek yiiz yiize goriismeler yapilmistir. Geleneksel
insan kaynaklar1 uygulamalarinin gegerliligini koruyup korumadigi analiz edilmistir.
Geleneksel insan kaynaklar1 uygulamalart gecerliligini korurken sosyal medya kavrami
yeni bir olgu olmasina ragmen insan kaynaklari alaninda giin gectik¢ce daha ¢ok yerini
almaya basladig1r sonucuna varilmistir. Gortsiilen isletmelerin yiizde 50° sinin sosyal

medyadan eleman temini yaptig1 saptanmistir.

Oz (2014) ise alim siirecinde sosyal medyanin kullanimi1 konusunda, isletmelerin ise
alim siire¢lerinde hangi sosyal medya araclarini kullandiklarini, bu araglar1 ise alimin
hangi asamasinda kullandiklarini, bu yontemin nitelikli adaylara ulasim oranini nasil
etkiledigini tespit etmeye ¢alismistir. Sonugta isletmelerin biiyiik bir cogunlugunun ise
alim siirecinde aday arastirma, adaylarla iletisime ge¢me, aday havuzu olusturma, is
ilan1 yaymlama ve isveren markas: tanitimim1 yapma gibi amaglarla sosyal medya

aracglarindan olan kariyer sitelerini ve Facebook’u kullandiklarin1 tespit etmistir.

Seker (2014) ‘Insan kaynaklar1 ydnetiminde sosyal medyamin kullanimi iizerine bir
aragtirma’ konulu yiiksek lisans tezinde insan kaynaklari yonetimi kapsaminda sosyal
medya araglarinin nasil kullanmildigimi arastirmistir. Calisma Tiirkiye’de ulusal capta 4
isletme {izerine yapilmistir. Bu isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda sosyal
medya kullanimlar1 incelenmistir. Sonug olarak dncelikle sosyal medyanin arastirmaya

katilan kurumsal isletmeler bazinda kurumsal olarak yonetildigi sonucunu ¢ikarmistir.

Vardarlier (2014) ‘Insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medyanin rolii” konulu doktora
tezinde insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda sosyal medya kullaniminin etkisi olup

olmadigin1 arastirmistir. Calismada insan kaynaklari yonetimi kademelerinde gorev
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yapan yoneticilerin ve bizzat isi yapan ¢alisanlarin goriislerine dayanilarak ve igletmeler
hakkinda yapisal bilgiler kullanilarak, sosyal medya ile isletme performansi ve insan
kaynaklar1 performansi iligkileri degerlendirilmistir. Calismanin genel sonuglarina
bakildiginda, insan kaynaklarinda sosyal medyanin kullanimi1 her gegen giin artmakta ve
giderek daha fazla isletme insan kaynaklari alaninda stratejik olarak sosyal medya

kullanimin gereklilik olarak gérmeye basladig1 sonucunu ¢ikarmistir.

Tiifek¢i (2015) ‘Insan kaynaklari temininde sosyal medyanin kullanimi’ konulu
caligmasinda insan kaynaklar1 profesyonellerinin sosyal medyay: ise alimda kullanim
yogunluklarinin ve kullanim tarzlarinin tespit etmeye ¢aligmistir. Calismada sosyal
medya aglarinin ise alim siirecinin ¢esitli asamalarinda ne Olgiilerde kullanildigr ve
algilanan etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Sonug olarak son yillarda 6zellikle insan
kaynaklar1 ise alim faaliyetlerinde sosyal medyadan yararlanma egiliminin arttigini

tespit etmistir.
3.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu kisminda, arastirmanin amaci, kapsami ve sinirlarina yer verilirken,
ornekleme siireci ve 6n ¢alismaya deginilecek, ayn1 zamanda veri toplama yontem ve

arac1 hakkinda bilgi verilecektir.
3.2.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Sinirlari

Sosyal medyanin sadece bir eglence aract olmaktan ¢ikip cesitli alanlar ve insan
kaynaklar1 birimi i¢in de Onemli kaynak olmasi sosyal medyayr arastirilabilir bir
duruma getirmistir. Bu calismanin amaci sosyal medyanin ise alim uygulamalarinda

kullanimini belirlemektedir.

Isletmelerin insan kaynaklar1 biriminin ise alim asamalarinda sosyal medya araglarini
kullanim oranlari, hangi asamalarda kullandiklart ve hangi sosyal medya araglarinin
kullanildigina cevap aranmistir. Cesitli sektorlerden bircok isletme ile iletisime gegilip
insan kaynaklar1 personeline ve ise alim yapan kisilere cesitli sorular sorularak sosyal

medyanin insan kaynaklar1 se¢iminde kullanimi1 belirlenmeye c¢aligilmistir.

Calisma Ankara ilindeki cesitli isletmelerde ¢alisan insan kaynaklar1 personeli ve ise
alim yetkisi bulunan yoneticiler {izerinde yapildigindan tiim Tiirkiye i¢in gecerli oldugu

sOylenemez.
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3.2.2. Ornekleme Siireci ve On Calisma

Arastirmanin ana kiitlesini Ankara ilinde sektor ayrimi gézetmeksizin gesitli sektorlerde
ise alim yapan insan kaynaklar1 personeli ve yoneticileri olusturmaktadir. Ornekleme

yontemi olarak kolayda drnekleme yontemi kullanilmgtir.
3.2.3. Veri Toplama Yontem ve Araci

Anket calismasi yliz yiize, telefon ve mail yoluyla yapilmistir. Anket 400 kisiye
yapilmis olup ankete ‘Insan kaynaklari temin siirecinde yer aliyor musunuz’ sorusuna
‘Evet’ yamitin1 veren 315 kisi ile devam edilmistir. Ankette katilanlara demografik
ozellikleri, ige alim yaparken ve is ilan1 yayinlarken hangi sosyal medya araglarini
kullandiklari, adaylarin sosyal medya aglarindaki durumlarina verebilecekleri tepkilerini
ve ise alimda sosyal medyay1 kullanmaya basladiktan sonraki degiskenleri belirlemeye
yonelik sorular sorulmustur. Anket Omer Faruk Tiifekgi (2015)’nin ‘Insan Kaynaklar
Temininde Sosyal Medyanin Kullammmi ve Konuya iliskin Bir Arastirma’ baslhikli

yiiksek lisans tezinden alinmistir.
3.2.4. Verilerin Analizi

Calismanin bu boliimiinde Ankara ilinde ¢esitli sektorlerde ¢alisan ise alim yapan insan
kaynaklar1 personeli ve yoneticileri ile sosyal medyanin insan kaynaklarinda
kullanimim1  6lgmek amaciyla gerceklestirilen anket c¢alismasinin sonuglar1 analiz
edilmistir. Yapilan anket calismasinin analiz edilebilmesi amaciyla tanimlayici

istatistikler uygulanmistir. Veriler SPSS 20.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.
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3.2.4.1. Aragtirmaya Katilanlarin Ekonomik Ve Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan cevaplayicilarin ekonomik ve demografi 6zellikleri Tablo 3.1.de
gosterilmistir.

Tablo 3.1. Ekonomik Ve Demografik Ozellikler

f % f %
Yas 18-28 Yas Calistig1 | Adalet ve
06 | 21 | Gektir | Giivenlik 12 38
29-38 Yas Agag lsleri,
118 37,5 Kagit ve Kagit | 14 4.4
Uriinleri
39-48 Yas Bilisim
ot 308 Teknolojileri 42 133
49-58 Yas Cam, Cimento
33 10,5 ve Toprak 8 2,5
>8 yas ve 1 | 03 Egitim 8 25
tizeri
Cinsiyet | Erkek Elektrik,
197 62,5 Elektronik 20 6,3
Kadin 118 37,5 Enerji 30 9,5
Egitim | Lise 45 14,3 Finans 33 10,5
Onlisans 76 24,1 Gida 38 12,1
Lisans 149 | 47,3 Insaat 15 48
Lisansiistii 45 14,3 Is ve Yonetim | 11 35
Calisan | 1-9 Kimya, Petrol,
sayisi 70 22,2 Lastik ve 21 6,7
Plastik
10-49 62 19,7 Kiilttir, Sanat 12 3,8
50-249 82 26 Tekstil 35 11,1
250-1000 57 18,1 Diger 16 5,1
1001-2449 Calhistig1 | Metal
22 7 Sektor/ 1 6,3
Diger
2500 ve 22 7 Saghk 13 | 813
lizeri
Tar.ve Hayv. 2 12,5

Katilimcilarin %37,5°1 kadin, %62,5°1 ise erkektir. Katilimcilar agirlikli olarak %21,0°1
18-28 yas araliginda, %37,5’1 29-38 yas araliginda, %30,8’1 39-48 yas araligindadir.
Katilimcilarin %14,3’1 lise, %24,1°1 6nlisans, %47,3’1 lisans, %14,3’1 ise lisansiisti
egitimi almistir. Katilimcilar agirliklt olarak %13,3 oran ile bilisim sektorii, %10,5
finans sektorii, %12,1 gida sektorii, %11,1 tekstil sektorii ¢alisanlaridir. Katilimcilar
agirlikli olarak %22,2°si 1-9 arasi calisan sayist olan isletmelerde, %19,7’si 10-49

calisan sayisi olan isletmede, %26°s1 50-249 calisan sayisi olan isletmede ¢aligmaktadir.
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3.2.4.2. Isletmelerin Sosyal Medya Aglarinda Yer Alma Durumu
Isletmelerin sosyal medya aglarinda yer alma durumlari Tablo 3.2.” de gdsterilmistir.

Tablo 3.2. Isletmelerin Sosyal Medya Aglarinda Yer Alma Durumu

' f %
II}S an kaynaklar1 temin/se¢im 315 100
siirecinde yer almakta misiniz?

Isletmeniz sosyal medya aglarinda 315 100
yer almakta midir?

Katilimcilara ‘insan kaynaklari temin siirecinde yer almakta misiniz’ sorusu yoneltilmis
katilimeilarin %1001 ‘Evet’ cevabini vermistir. Katilimcilara ‘igletmeniz sosyal medya
aglarinda yer almakta midir’ sorusu yoneltilmis. Katilimcilarin %100’tiniin ¢aligtig

isletme sosyal medya aglarinda yer almaktadir sonucu elde edilmistir.

Isletmelerin yer aldig1 sosyal medya aglar1 Tablo 3.3.” te gésterilmistir.

Tablo 3.3. Isletmelerin Yer Aldig:1 Sosyal Medya Aglar

Isletmeniz hangi sosyal medya aglarinda yer almaktadir? ; .
Facebook 281 | 89,2
Kariyer.net 205 | 65,1
Twitter 160 | 50,8
Google 159 | 50,5
Instagram 153 | 48,6
Linkedin 149 | 47,3
Yenibiris.com 144 | 45,7
Diger** 1 0,3

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.
**Diger secenegi olarak pinperest, youtube cevabi verilmistir.

‘Isletmeniz hangi sosyal medya aglarinda yer almaktadir’ sorusuna karsilik
katilimcilarin en ¢ok %89,2 ile Facebook sosyal medya aginda, %65,1 ile Kariyer.net,
%50,8 ile Twitter, %50,5 ile Google, %48,6 ie Instagram, %47,3 ile Linkedin, %45,7 ile

Yenibiris.com sitesinde yer aldig1 gériilmektedir.

3.2.4.3. ise Alim Faaliyetlerinde Sosyal Medya Kullanimi

Isletmelerin ise alim faaliyetlerinde sosyal medya kullanim oranlari Tablo 3.4.” te
gosterilmistir.
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Tablo 3.4. ise Alim Faaliyetlerinde Sosyal Medya Kullanimi

Siz ya da isletmeniz sosyal networkleri ya da sosyal medyay:

ise alim faaliyetlerinizi desteklemesi icin kullaniyor musunuz

yahut kullanmay1 planliyor musunuz? f %

Kullantyorum 256 81,3
Kullanmiyorum 20 6,0

Kullanmay1 planliyorum 39 12,4

Katilimcilara ‘siz ya da isletmeniz sosyal networkleri ya da sosyal medyay1 ise alim
faaliyetlerinizi desteklemesi icin kullaniyor musunuz yahut kullanmay1 planliyor
musunuz’ sorusu yoneltilmis ve katilimcilarin %81,3’1i kendisi ya da isletmesinin sosyal
networkleri ya da sosyal medyayi ise alim faaliyetlerini desteklemesi i¢in kullandigini,

%6,0’1 kullanmadigini, %12,4’i kullanmayi planladigini ifade etmistir.

3.2.4.4. isletmelerin ise Alim Faaliyetlerini Desteklemesi I¢in Tercih Ettikleri
Sosyal Medya Platformlar:

Isletmelerin ise alim faaliyetlerinde kullandiklar1 sosyal medya platformlar: Tablo 3.5.°
te gosterilmistir.

Tablo 3.5. Ise Alim Faaliyetlerinde Kullanilan Sosyal Medya Platformlar

Hangi sosyal platformdan ise ahm yaptimz? f %
Kariyer.net 214 | 67,9
Yenibiris.com 143 | 454
Linkedin 121 | 38,4
Facebook 62 19,7
Google 17 54
Instagram 9 2,9
Twitter 3 1
Diger 2 0,6

Katilimeilarin - “’hangi  sosyal platformdan ise alim yaptimiz’” sorusuna karsilik
katilimcilar en ¢ok %67,9 oran ile Kariyer.net sosyal medya platformundan ise alim
yaptiklarin1  belirtirken, %45,4 ile Yenibiris.com, %38,4 ile Linkedin, %219,7 ile
Facebook, %5,4 ile Google, %2,4 ile Instagram, %1 ile Twitter sosyal medya agindan

ise alim yaptiklarini belirtmislerdir.

3.2.4.5. Sosyal Medya Platformlarinin ise Alim Uzerindeki Etkisi

Sosyal medya platformlarinin igse alim tlizerindeki etkisi Tablo 3.6.” da gosterilmistir.
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Tablo 3.6. Sosyal Medya Platformlarimin ise Alim Uzerindeki Etkisi

f %
Siz ya da isletmeniz sosyal networkler ya da sosyal Evet
medya tarafindan tanitilan bir adayin igse alimim 246 81
gergeklestirdiniz mi? Hayir
69 21,9

‘Siz ya da isletmeniz sosyal networkler ya da sosyal medya tarafindan tanitilan bir
adaym ise alimim gerceklestirdiniz mi’ sorusu yoneltilmis ve katilimcilarin %78,1°1
sosyal networkler ya da sosyal medya tarafindan tanitilan adaylarin ise alimini

gerceklestirdiklerini, %21,9’u gerceklestirmedikleri yoniinde ifade etmislerdir.

Isletmelerin ise alim siirecinde sosyal medya platformlari iizerinden arastirma yapma

durumlar1 Tablo 3.7.’de gosterilmistir.

Tablo 3.7. ise Ahm Siirecinde Sosyal Medya Platformlar1 Uzerinden Arastirma
Yapma Durumu

f %
Ise alacagimz kisinin sosyal medyada arastirmasini Yapiyorum 952 80
yapiyor musunuz yahut yapmay1 planliyor musunuz?
Y
apmiyorum g 25
Yapmay1
planliyorum 55 17,5

Katilimcilara ’ise alacaginiz kisinin sosyal medyada arastirmasini yapiyor musunuz
yahut yapmay1 planliyor musunuz’’ sorusu sorulmus ve katilimcilarin %80°1 ise
alacaklar1 kisinin sosyal medyada arastirmasini yaptigini, %17,5’1 yapmay1

planladiklarini, %2,5°1 ise yapmadiklarini belirtmistir.

3.2.4.6. Ise Alim Siirecinde Arastirilan Sosyal Medya Platformlar1 Yapilandirmasi

Isletmelerin ise alim siirecinde arastirilan sosyal medya platformlar1 yapilandirmasina

iliskin bilgiler Tablo 3.8.’de gosterilmistir.
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Tablo 3.8. ise Ahm Siirecinde Arastirlan Sosyal Medya Platformlari
Yapilandirmasi

f %
Ise alimim hangi asamasinda adayin sosyal Aday bagvuru yapmadan 3 1
medya arastirmasini yapiyorsunuz yahut once
yapmay1 planliyorsunuz? Aday bagvuru yaptiginda 82 26
Adayla 6n goriisme
yaptiktan sonra 137 | 43,5
A —
dayla detayli goriisme 71 | 225
yaptiktan sonra
Teklif asamasindan hemen
once 22 7

Katilimecilara “ise alimm hangi asamasinda adaymm sosyal medya arastirmasini
yaptyorsunuz yahut yapmayi planliyorsunuz” sorusu sorulmus ve katilimcilarin %1°1
aday basvuru yapmadan once, %43,5’1 adayla 6n goriisme yaptiktan sonra, %26,0’1
aday bagvuru yaptiginda, %22,5’1 adayla detayli goriisme yaptiktan sonra, %7’si ise

teklif asamasindan hemen once sosyal medya arastirmasini yaptiklarini belirtmistir.

3.2.4.7. Sosyal Medyadan Etkilenip Ise Alma Durumu

Isletmelerin sosyal medyadan etkilenip ise alim yapma durumlari Tablo 3.9.’da
gosterilmistir.

Tablo 3.9. Sosyal Medyadan Etkilenip ise Allm Yapma Durumu

f %
Sosyal medya profilinde Evet 130 41,3
gordiiklerinizden etkilenip ise aldiginiz T
aday oldu mu? ayi 184 58,4
Adaylarin sosyal medya
profillerini incelemem 1 03
Katilimcilara “’sosyal medya profilinde gordiiklerinizden etkilenip ise aldigimiz aday

oldu mu’’ sorusu yoneltilmis ve katilimcilarin %58,4’li sosyal medya profilinde
gordiiklerinden etkilenip ise aldiklar1 aday olmadigini, %41,3’1l sosyal medya profilinde
gordiiklerinden etkilenip ise aldiklar1 aday oldugunu, %0,3” i de adaylarin sosyal

medya profillerini incelemediklerini belirtmistir.

Isletmelerin sosyal medyadan etkilenip ise alimi reddetme durumlar1 Tablo 3.10.’da
gosterilmistir.
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Tablo 3.10. Sosyal Medyadan Etkilenip ise Ahnn Reddetme Durumu

f %
Sosyal medya profilinde Evet 103 327
gordiiklerinizden etkilenip i
reddettiginiz aday oldu mu? aym 210 66,7
Adaylarin sosyal medya
profillerini incelemem 2 0,6
Katilimcilara “’sosyal medya profilinde gordiiklerinizden etkilenip reddettiginiz aday

oldu mu’’ sorusu yoneltilmis ve katilimcilarin %66,7°si sosyal medya profilinde
gordiiklerinden etkilenip reddettikleri aday olmadigini, 9%32,7’si sosyal medya
profillerinden etkilenip ret ettikleri aday oldugunu, %0,6’s1 da adaylarin sosyal medya

profillerini incelemedigini belirtmistir.

3.2.4.8. Adaylarin Sosyal Medya Profillerini Incelerken Karsilasabilecek Durumlar

Isletmelerin adaylarin sosyal medya profillerini incelerken karsilasabilecekleri durumlar

Tablo 3.11.de gosterilmistir.

Tablo 3.11. Adaylarin Sosyal Medya Profillerini Incelerken Karsilagilabilecek
Durumlar

Ifadeler Ortalama Standart
Sapma

Eski igverenine dair gizlilik igeren bilgileri paylagmast 4,93 0,290
Eski igvereni hakkinda olumsuz yorum paylasma 4,86 0,344
Nitelikleri hakkinda yalan sdylemesi 483 0,375
Seks igeren post ya da tweetler 4,82 0,452
Bagimlilik yapicit madde kullanimina dair belirtiler 4,66 0,549
Kiifiir igeren post ya da tweetler 4,66 0,567
Uygunsuz resim paylasma 4,65 0,490
Silah kullanma/bulundurmaya dair igerik 4,58 0,688
Ayrimcilik iceren paylagimlar 4,52 0,615
Uygunsuz yorum paylagma 4,12 0,733
Alkol tiiketimine dair igerik 3,89 0,887
Siyasi gorislerine dair igerik ya da paylagimlar 3,79 0,879
Diisiik iletisim profili sergileme 3,71 0,759
Dini yagantisi ile ilgili paylagimda bulunmasi 3,12 0,678
Tletisiminin gii¢lii oldugunu gésteren bir profil 2,18 0,733
Adayin profilinde bagkalar1 tarafindan giizel referans 2.05 0,701
yazilari olmast
Adayn yaratici oldugunu gosteren bir profil 1,85 0,592
Adayin odiiller almig oldugunun goziikmesi 1,57 0,595
Profesyonel niteliklerini destekleyen bir profil 1,47 0,531
Karakteri hakkinda ¢izdigi imaj organizasyona uyumlu

< . 1,38 0,513
oldugu kanaati olugturmasi
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*Cevaplarda 1: Cok Olumlu, 2: Olumlu, 3: Nétr, 4: Olumsuz, 5: Cok Olumsuz olarak
kodlanmustir.

Katilimcilara adaylarin sosyal medya profillerini incelerken karsilasabilecekleri
muhtemel durumlara nasil tepki verdikleri soruldugunda kisilerin cevaplarina yonelik
ortalama ve standart sapma degerleri incelendiginde durumla ilgili en olumsuz yani en
yiiksek ortalamaya sahip ifadelerin “Eski igverenine dair gizlilik iceren bilgileri
paylagmasi” (4,93), “Eski isvereni hakkinda olumsuz yorum paylasma” (4,86),
“Nitelikleri hakkinda yalan sdylemesi” (4,83), “Seks igeren post ya da tweetler” (4,82),
“Bagimlilik yapici madde kullanimina dair belirtiler ile kiifiir iceren post ya da twitler”
(4,66), “Uygunsuz resim paylasma’ (4,65), “Silah kullanma/bulundurmaya yonelik
igerik’ (4,58), “Ayrimcilik iceren paylasimlar’” (4,52), “Uygunsuz yorum paylagma’’
(4,12) oldugu goriilmektedir.

3.2.4.9. Sosyal Medya Aglarinin Aday Arastirmada Kullanimi

Sosyal medya aglarinin aday arastirmada kullanim oranlar1 Tablo 3.12.°de
gosterilmistir.

Tablo 3.12. Sosyal Medya Aglarinin Aday Arastirmada Kullanimi

Sosyal Aglar1 Kullanma/Aday

Arastirma f %>
LinkedIn 138 43,8
Facebook 211 67
Twitter 98 31,1
Instagram 91 28,9
Google 107 34
Kariyer.net 199 63,2
Yenibiris.com 124 39,4

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamas1 yapilmustir.

Katilimcilara aday arastirmada hangi sosyal aglar1 kullandiklart sorulmus ve
katilimcilarin - aday arastirmada %@43,8 oraninda Linkedin’i, %67,0 oraninda
Facebook’u, %31,1 oraninda Twitter’i, %28,9 oraninda Instagram’:, %34 oraninda
Google’l, %063,2 oraninda Kariyer.net’i, %?39,4 oraninda ise Yenibiris.com’u

kullandiklar1 sonucu elde edilmistir.

3.2.4.10. Sosyal Medya Aglarinin Adaylarla Iletisime Gecme Durmunda Kullanim

Isletmelerin sosyal medya aglarmi adaylarla iletisime gegmek igin kullanim oranlari

Tablo 3.13.’te gosterilmistir.
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Tablo 3.13. Sosyal Medya Aglarinin Adaylarla iletisime Gecme Durumunda
Kullanimi

Sosyal Aglar1 Kullanma/Adaylarla iletisime Gecme f %*
LinkedIn 125 | 39,7
Facebook 80 | 254
Twitter 27 8,6
Instagram 25 79
Google 39 | 124
Kariyer.net 201 | 63,8
Yenibiris.com 138 | 43,8

*Birden cok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.

Katilimcilara adaylara iletisime gegmede hangi sosyal aglar1 kullandiklar1 sorulmus ve
katilimcilar adaylarla iletisime ge¢gmede %39,7 oraninda Linkedin’i, %25,4 oraninda
Facebook’u, %8,6 oraninda Twitter’1, %7,9 oraninda Instagram’i, %12,4 oraninda
Google’l, %063,8 oraninda Kariyer.net’i, %43,8 oraninda ise Yenibiris.com’u

kullandiklarini belirtmistir.

Sosyal medya aglarinin potansiyel adaylarla kontag: siirdiirme amagh kullanim oranlari

Tablo 3.14.’te gosterilmistir.

Tablo 3.14. Sosyal Medya Aglarmmin Potansiyel Adaylarla Kontag Siirdiirme
Durumunda Kullanim

Sosyal Aglar1 Kullanma/Potansiyel adaylarla kontag siirdiirme | f | %*
LinkedIn 118 | 37,5
Facebook 171 | 54,3
Twitter 73 | 23,2
Instagram 66 | 21

Google 13 | 4,1

Kariyer.net 141 | 44,8
Yenibiris.com 90 | 28,6

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 segilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.

Katilimcilara potansiyel adaylarla kontag: siirdiirmek i¢in hangi sosyal medya aglarin
tercih ettikleri sorulmus ve katilimcilar potansiyel adaylarla kontag: stirdiirmede %37,5
oraninda Linkedin’i, %54,3 oraninda Facebook’u, %23,2 oraninda Twitter’s, %21
oraninda Instagram’i, %4,1 oraninda Google’1, %44,8 oraninda Kariyer.net’i, %28,6

oraninda Yenibiris.com’u tercih ettiklerini belirtmislerdir.
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3.2.4.11. Sosyal Medya Aglarimn Adaylarla On Miilakat Yapma Durumunda
Kullanimi

Sosyal medya aglarinin adaylarla 6n miilakat yapma durumunda kullanim yiizdeleri
Tablo 3.15.’te gosterilmistir.

Tablo 3.15. Sosyal Medya Aglarimin Adaylarla On Miilakat Yapma Durumunda
Kullanimi

Sosyal Aglar1 Kullanma/Aday 6n miilakat | f | %*
LinkedIn 91 | 28,9
Facebook 15 | 4,8
Twitter 7 2,2
Instagram 3 1

Google 13 | 41
Kariyer.net 151 | 47,9
Yenibiris.com 95 | 30,2

*Birden cok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.

Katilimcilara adayla 6n miilakat yapmak icin hangi sosyal medya aglarim1 kullandiklari
sorulmus ve katilimeilarin adayla 6n miilakat i¢in %47,9 oraninda Kariyer.net’i, %30,2
oraninda ise Yenibiris.com’u, %28,9 oraninda Linkedin’i, %4,8 oraninda Facebook’u,
%2,2 oraninda Twitter’y, %1 oraninda Instagram’i, %4,1 oraninda Google’1
kullandiklarini sonucu ¢ikmustir.

3.2.4.12. Sosyal Medya Aglariiin Adaylara Is Teklifi Yapma Durumunda
Kullanim

Sosyal medya aglarinin adaylara is teklifi yapma durumunda kullanim oranlar1 Tablo

3.16.’da gosterilmistir.

Tablo 3.16. Sosyal Medya Aglarimiin Adaylara is Teklifi Yapma Durumunda
Kullanimi

Sosyal Aglar1 Kullanma/Adaya is teklif | f | %*
LinkedIn 73 | 23,2
Facebook 12 | 3,8
Twitter 12 | 3,8
Google 12 | 3,8
Kariyer.net 100 | 31,7
Yenibiris.com 63 | 20

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi i¢ginde
degerlendirerek yiizde hesaplamas1 yapilmustir.

Katilimcilara adaya is teklifi yapmak amaglh hangi sosyal medya agini kullandiklari

sorulmus ve katilimcilarin adaya is teklifi i¢in %31,7 oraninda Kariyer.net’i, %23,2
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oraninda Linkedin’i, %3,8 oraninda Facebook, Twitter ve Google’1, %20 oraninda ise

Yenibiris.com’u kullandiklari sonucuna varilmistir.

3.2.4.13. Sosyal Medya Aglarimin Is flam1 Yayilamada Kullanim

Isletmelerin is ilan yaymlamada sosyal medya aglarin1 kullanim oranlar1 Tablo 3.17.’de
gosterilmistir.

Tablo 3.17. Sosyal Medya Aglarimin Is flam1 Yayilamada Kullanim

Sosyal Aglar1 Kullanma/ls ilan1 yaymnlama | f | %*
LinkedIn 116 | 36,8
Facebook 104 | 33
Twitter 32 | 10,2
Instagram 15 | 4,8
Google 13 | 4,1
Kariyer.net 210 | 66,7
Yenibiris.com 148 | 47

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 segilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.

Katilimcilara 1s ilan1 yaymlamada hangi sosyal medya agimi kullanmay: tercih ettikleri
sorulmus ve katilimcilar is ilan1 yayinlama i¢in %66,7 oraninda Kariyer.net’i, %47,0
oraninda Yenibiris.com’u, %36,8 oraninda Linkedin’i, %33 oraninda Facebook’u,
%10,2 oraninda Twitter’i, %4,8 oraninda Instagram’i, %4,1 oraninda ise Google’1,

tercih ettiklerini belirtmislerdir.

3.2.4.14. Sosyal Medya Aglarimin Isveren Marka Reklamn Yapma Durumunda
Kullanim

Isletmelerin sosyal medya aglarin1 isveren marka reklami yapma kullanim oranlari

Tablo 3.18.’de gosterilmistir.

Tablo 3.18. Sosyal Medya Aglarinin Isveren Marka Reklami Yapma Durumunda
Kullanim

Sosyal Aglar1 Kullanma/isveren marka reklami yapma | f | %*
LinkedIn 87 | 27,6
Facebook 255 | 81

Twitter 130 | 41,3
Instagram 136 | 43,2
Google 72 | 22,9
Kariyer.net 70 | 22,2
Yenibiris.com 66 | 21

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi iginde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.
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Katilimcilara igveren marka reklami yapmada hangi sosyal medya agini tercih ettikleri
sorulmus ve katilimcilar igveren marka reklami yapmak i¢in %81,0 oraninda
Facebook’u, %43,2 oraninda Instagram’1, %27,6 oraninda Linkedin’i, %41,3 oraninda
Twitter’1, %22,9 oraninda Google’1, %22,2 oraninda Kariyer.net’i, %21 oraninda ise
Yenibiris.com’u tercih ettiklerini belirtmislerdir.

3.24.15. Sosyal Medya Aglarimin Cahsanlardan Aday Referansi1 Uretme
Durumunda Kullanim

Isletmelerin sosyal medya aglarin1 ¢alisanlardan aday referansi iiretme kullanim

durumlart Tablo 3.19.’da gosterilmistir.

Tablo 3.19. Sosyal Medya Aglarimn Cahsanlardan Aday Referansi Uretme
Durumunda Kullanim

Sosyal Aglar1 Kullanma/Calisanlardan aday referansi iiretme | f | %*
Linkedin 82 | 26
Facebook 166 | 52,7
Twitter 97 | 30,8
Instagram 82 | 26
Google 13 | 41
Kariyer.net 64 | 20,3
Yenibiris.com 52 116,5
Kullanmiyorum 89 | 28,3

*Birden ¢ok sosyal medya ag1 secilebildigi i¢in her bir sosyal medya kendi i¢inde
degerlendirerek yiizde hesaplamasi yapilmustir.

Katilimcilara calisanlardan aday referansi iiretme amagli hangi sosyal medya agini
kullandiklar1 sorulmus ve katilimcilar %52,7 oraninda Facebook’u, %30,8 oraninda
Twitter’s, %26 oraninda Linkedin’i, %26 oraninda Instagram’i, %#4,1 oraninda
Google’l, 9%20,3 oraninda Kariyer.net’i, %16,5 oraninda Yenibiris.com’u
kullandiklarimi ve %28,3’1i de calisanlardan aday referansi iiretme i¢in sosyal medya

aglarim1 kullanmadiklarini belirtmistir.

3.2.4.16. Sosyal Medya Ile Ise Ahmin ise Alim Siiresine Etkisi

Sosyal medya ile ise alimin ise alim siiresine etkisi Tablo 3.20.’de gosterilmistir.
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Tablo 3.20. Sosyal Medya Ile ise Ahmin Ise Ahm Siiresine Etkisi

Sosyal medya ile ise alim1 uygulamaya basladigimizdan bu
yana asagidaki veriler ne yonde etkilendi?/ise Alim Siiresi | f %

Yiikseldi 44 | 14,0
Aym Kaldi 225 | 71,4
Diistii 46 | 14,6

Katilimcilara ‘sosyal medya ile ise alim1 uygulamaya basladiginizdan bu yana ise alim
stiresi ne yonde etkilendi’ sorusu sorulmus ve katilimeilarin %71,4’l sosyal medya ile
ise alimi uygulamaya basladiklarindan bu yana ise alim siiresinin ayni kaldigini,

%14,6’s1 diistliglinii, %14,0’1 ise yiikseldigini belirtmistir.
Sosyal medya ile ise alimin aday sayisina etkisi Tablo 3.21.” de gosterilmistir.

Tablo 3.21. Sosyal Medya ile Ise Alimin Aday Sayisina Etkisi

Sosyal ise alim1 uygulamaya basladiginizdan bu yana

asagidaki veriler ne yonde etkilendi? / Aday sayisi f %

Yiikseldi 214 67,9
Aym Kaldi 101 32,1
Diistii 0 0,0

Katilimcilara ‘sosyal ige alimi uygulamaya basladiginizdan bu yana aday sayis1 ne
yonde etkilendi’ sorusu sorulmus ve katilimcilarin %67,9’u sosyal medya ile ise alimi
uygulamaya basladiklarindan bu yana aday sayisinin yiikseldigini ve %32,1’1 ayni
kaldigin1 belirtmistir.

Sosyal medya ile ise alimin aday kalitesine etkisi Tablo 3.22.’de gosterilmistir.

Tablo 3.22. Sosyal Medya ile ise Ahmin Aday Kalitesine (Niteligine) Etkisi

Sosyal ise alim1 uygulamaya basladigimizdan bu yana asagidaki

veriler ne yonde etkilendi? / Aday kalitesi f %

Yiikseldi 258 | 819
Aym Kaldi 56 17,8
Diistii 1 0,3

Katilimcilara ‘sosyal ise alimi1 uygulamaya bagladiginizdan bu yana aday kalitesi ne
yonde etkilendi’ sorusu sorulmus ve katilimcilarin %81,9’u sosyal medya ile ige alimi
uygulamaya bagladiklarindan bu yana aday kalitesinin yiikseldigini, %17,8’1 aym
kaldigini, 90,31 ise diistiigiinii belirtmistir.
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3.2.4.17. Sosyal Medya ile Ise Ahmin Calisan Referans Adedine Etkisi
Sosyal medya ile ise alimin galisan referans adedine etkisi Tablo 3.23.’te gosterilmistir.

Tablo 3.23. Sosyal Medya Ile Ise Ahmin Calhisan Referans Adedine Etkisi

Sosyal ise alim1 uygulamaya basladigimizdan bu yana asagidaki

veriler ne yonde etkilendi? / Calisan referans adedi f %

Yiikseldi 225 71,4
Aym Kaldi 89 28,3
Diistii 1 0,3

Katilimcilara ‘sosyal ise alimi uygulamaya basladiginizdan bu yana calisan referans
adedi ne yonde etkilendi’ sorusu sorulmus ve katilimcilarin %71,4’1 sosyal medya ile
ise alim1 uygulamaya bagladiklarindan bu yana calisan referans adedinin yiikseldigini,

%28,3’1i ayn1 kaldigini, %0,3°1 ise diistiiglinii belirtmistir.
3.2.4.18. Sosyal Medya ile Ise Almin Oryantasyon Siiresine EtKisi
Sosyal medya ile ise alimin oryantasyon siiresine etkisi Tablo 3.24.’te gosterilmistir.

Tablo 3.24. Sosyal Medya ile Ise Alimin Oryantasyon Siiresine Etkisi

Sosyal ise alim1 uygulamaya basladigimizdan bu yana asagidaki

veriler ne yonde etkilendi? / Oryantasyon siiresi f %
Yikseldi 47 14,9
Ayni Kaldi 170 54,0
Diistii 98 31,1

Katilimcilara ‘sosyal ise alimi1 uygulamaya basladiginizdan bu yana oryantasyon siiresi
ne yonde etkilendi’ sorusu sorulmus ve katilimcilarin %54,0°1 sosyal medya ile ise alim1
uygulamaya bagladiklarindan bu yana oryantasyon siiresinin ayni kaldigmni, %31,1’1

diistiiglinii, %14,9°u ise yiikseldigini belirtmistir.
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3.2.5. Sosyal Medya ile ise Alimu Uygulayan Isletmelerde ise Alim Siiresinin
Degisimi
Sosyal medya ile ise alimi uygulayan isletmelerde ise alim siiresinin degisimi Tablo

3.25.’te gosterilmistir.

Tablo 3.25. Sosyal Medya ile Ise Alimin ise Alim Siiresine Etkisi

Hangi sosyal

platformdan

ise alim

yaptimz? Uzad1 | Aymi Kald1 | Diistii p
Linkedin Hayir | 26 (13,4) | 143 (73,7) | 25(12,9) | 0,472

Evet | 18(14,9) | 82(67,8) | 21(17,4)
Facebook Hayir | 43 (17) | 164 (64,8) | 46 (18,2) | <0,001
Evet 1(1,6) 61 (98,4) 0 (0)
Twitter Hayir | 44 (14,1) | 223 (71,5) | 45 (14,4) -
Evet 0 (0) 2 (66,7) 1(33,3)
Instagram Hayir | 44 (14,4) | 216 (70,6) | 46 (15) | 0,152
Evet 0 (0) 9 (100) 0 (0)
Google Hayir | 43 (14,4) | 209 (70,1) | 46 (15,4) | 0,081
Evet 1(5,9) 16 (94,1) 0 (0)
Kariyer.net Hayir 2(2) 79(78,2) | 20(19,8) | <0,001
Evet | 42(19,6) | 146 (68,2) | 26 (12,1)
Yenibiris.com | Hayir | 22 (12,8) | 141 (82) 9(5,2) |<0,001
Evet | 22(15,4) | 84(58,7) | 37(25,9)
Diger Hayir | 44 (14,1) | 223 (71,2) | 46 (14,7) -
Evet 0 (0) 2 (100) 0 (0)

Katilimcilara sosyal ise alimi1 uyguladigimizdan beri ise alim siiresi ne yonde etkilendi
sorusu yoneltilmis ve katilimcilardan Facebook sosyal platformundan ise alim
yapanlarin %]1,6’s1 ise alim siiresinin uzadigini, %98,4’i ise alim siiresinin ayni
kaldigin1 belirtmistir (p<0,001). Kariyer.net sosyal platformundan ise alim yapanlarin
%19,6’s1 ise alim siiresinin yiikseldigini, %68,2°si ise alim siiresinin ayni kaldigini,
%12,1°1 ise ise alim siiresinin diistiigiinii belirtmistir (p<0,001). Yenibiris.com sosyal
platformundan ige alim yapanlarin %15,4’{ ise alim siiresinin yiikseldigini, %58,7’si ise
alim stiresinin ayni kaldigini, %25,9’u ise ise alim siiresinin diistiigiinii belirtmistir

(p<0,001).
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3.3. SONUC VE ONERILER

Sosyal medyanin insan kaynaklar1 se¢iminde kullaniminin belirlenmesi amaciyla

yapilan ¢alismada su sonuglar elde edilmistir.

Ankete katilanlarin ekonomik ve demografik 6zelliklerine bakildiginda calisanlarin

cogunlugunun erkek, 29-38 yas araliginda ve lisans mezunu oldugu gériilmektedir.

Calisma 18 farkli sektorde, insan kaynaklar1 personeli ve ise alimi gerceklestiren isletme
sahibi kisiler iizerinde gergeklestirilmistir ve katilimcilarin ¢ogunlugu 50-249 calisan

sayisina sahip isletmelerde gorev yapmaktadir.

Isletmelerin biiyiik cogunlugu Facebook sosyal aginda yer almaktadir. Bunu sirasiyla

Kariyer.net ve Twitter ag1 izlemektedir.

Katilimeilarin %81,3 orani ile biiyiik bir kisminin ise alimda sosyal medyay1 kullandig:
goriilmektedir. %6’smin kullanmadigi, kalan %12,4 “iniin ise ilerleyen zamanlarda

kullanmay1 planladig: belirtilmistir.

Calismada isletmelerin en fazla %67,9 oranla Kariyer.net’ten ise alim gercgeklestirdikleri
goriilmektedir. Bunu sirasiyla %45,4 oranla Yenibiris.com ve %38,4 oranla Linkedin

izlemektedir.

Katilimcilarin %80°1 ise alim siirecinde adaylarin sosyal medya iizerinden arastirmasini
yaptiklarm belirtmistir. Ise alim yapanlarin %43,5 adayla &n goriisme yaptiktan sonra,
%?26’s1 aday bagvuru yaptiginda, %22,5’1 adayla detayli goriisme yaptiktan sonra

adaylar1 sosyal medyadan arastirdiklarini belirtmistir.

Katilimeilarin biiyiik cogunlugu sosyal medya arastirmasit sonucundan etkilenip ise

aldig1 ya da ret ettigi aday olmadigin1 belirtmistir.

Katilimcilar adayin sosyal medya profillerini incelerken adaymn karakteri hakkinda
¢izdigi imajin organizasyonla uyumlu oldugu kanaati olusturmast durumuna ve
profesyonel niteliklerini destekleyen bir profili olmast durumuna ¢ok olumlu tepki
verirken, bagimlilik yapici madde kullanimina dair belirtiler, kiifiir igeren post ya da
tweetler, uygunsuz resim paylasma, eski isverenine ait gizlilik igeren bilgiler
paylasmasi, eski isvereni hakkinda olumsuz yorum paylagma, ayrimcilik igeren

paylasimlar, seks iceren post ya da tweetler, nitelikleri hakkinda yalan sdylemesi ve
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silah kullanmaya ve bulundurmaya yonelik igerik gibi durumlara ¢ok olumsuz, alkol
tilketimine dair igerik, dini yasantisi ile ilgili paylasimda bulunmasi, diisiik iletisim
profili sergileme ve siyasi goriislerine dair icerik ya da paylasim durumlarina notr

tepkisi vermektedirler.

Katilimcilarin aday arastirmada sosyal medya uygulamalarindan en ¢ok Linkedin,

Facebook, Google, Yenibiris.com ve Kariyer.net’i tercih ettikleri gériilmektedir.

Katilimcilar adaylarla iletisime gegme amacli olarak daha ¢ok Linkedin, Facebook,

Kariyer.net ve Yenibiris.com’u kullanmaktadirlar.

Potansiyel adaylarla kontagi siirdiirme amaclh olarak da yine Linkedin, Facebook,

Kariyer.net ve Yenibiris.com uygulamalarini kullanmaktadirlar.

Katilimcilarin adaylarla 6n miilakat yapma amacl olarak da biiyiik farkla Kariyer.net’i

tercih ettikleri gortilmektedir.

Katilimcilar adaylara is teklifi yapmak i¢in en fazla Linkedin ve Kariyer.net’i tercih

etmektedirler.

Isletmelerin is ilan1 yayinlama amacli Linkedin, Facebook, Yenibiris.com ve

Kariyer.net en fazla kullandiklar1 sosyal medya uygulamalari olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Marka reklami1 yapmak amagli Facebook, Twitter ve Instagram en ¢ok tercih edilen

sosyal medya uygulamalaridir.

Calisanlardan aday referansi iiretme amagli en fazla kullanilan sosyal medya araci

Facebook’tur.

Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu ise alimi sosyal medya ile gergeklestirmeye basladiktan
sonra ise alim siiresinin ayni kaldigini, %14,6’s1 diistiiglinii, %14’ ise yiikseldigini

belirtmistir.

Sosyal medya ise alimdan sonra katilimcilarin biiyiik cogunlugu aday sayisinin arttigini,
%32,1°1 ise aym kaldigimi belirtmistir. Aday kalitesinin ise katilimcilarin %81,9’u

arttigin1 belirtmistir.

Katilimcilar sosyal medyanin ¢alisan referans adedini yiikselttigini belirtmistir.
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Calisma soncunda katilimcilarin %54°1 oryantasyon siiresinin aynm kaldigini, %31,1°1

de diistiiglinti belirtmistir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda su 6nerilerde bulunabiliriz;

Sosyal medya araclar1 dogru insan kaynagina ulasmada onemli bir aractir. Ilerleyen
zamanlarda da sosyal medyanin insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullaniminin aratarak

devam edecegi agiktir.

Sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimindan sonra ise alim siiresi genellikle
ayni kaldig1 sonucu ¢ikmistir. Sosyal medya araglar1 daha etkin ve akillica kullanilarak

ise alim stiresi diigtirtilebilir.

Adaylarin genellikle sosyal medya arastirmasi 6n goriisme yaptiktan sonra degil aday
basvuru yaptiktan sonra adaylarin sosyal medya arastirmasi yapilarak uygun goriilen
adaylar goriismeye davet edilebilir. Bu durumda adaylarin cv si ile sosyal medya profili

arasinda kiyas yapilarak aday hakkinda tutarl bir bilgiye ulasilabilir.

Sosyal medya iizerinden adaylarla 6n miilakat uygulamasina daha fazla agirlik verilerek
de ise alim stiresi kisaltilabilir. Zamandan tasarruf saglanmasi isletme acisindan 6nemli

olmaktadir.

Sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi1 sonucu aday sayisiin yiikseldigi

goriilmektedir. Dolayisiyla isletmeler bu platformlar1 daha fazla kullanabilirler.

Adaylara is teklifi yapma amagli olarak Linkedin ve Kariyer.net’in diger aglara gore
daha fazla kullanildig1 sonucu ¢ikmistir. Bu durumda is arayanlar bu aglar1 daha ¢ok

tercih etmelidirler.

Is ilam yayinlama daha fazla sosyal medya agma yayilabilir. Bu durum daha fazla

isgoren adayina ulasmada kolaylik saglayabilmektedir.

Adaylarin sosyal medya profilleri daha dikkatli incelenerek igletme ve aranilan pozisyon
icin en uygun ve yetenekli adayin segilmesi oryantasyon siiresinin diisiiriilmesi i¢in
onemlidir. Adayin ise ve isletmeye en kisa zamanda adapte olmasi isletmede

verimliligin artirilmasini saglar.
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Isletmeler sosyal medya kullanimini isletme politikasi haline getirerek referans iiretme

anlaminda da kolaylik saglayabilir.

Sosyal medya isveren marka reklami yapma amagli daha etkin ve tanitici bir sekilde
kullanilarak isletme agisindan maliyet avantaji, insan kaynaklar1 agisindan kaliteli ve

yetenekli adaylara ulasmada avantaj saglanabilir.

Bu c¢alisma sonunda elde edilen bulgular sosyal medyayr insan kaynaklar
fonksiyonlarinda kullanmak isteyen isletmeler ve bu alanda akademik ¢alisma yapma

diisiincesinde olan arastirmacilar i¢in rehber olabilir.
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EKLER
EK1

ANKET FORMU

Bu anket Ufuk Universitesi insan Kaynaklar1 Yonetimi yiiksek lisans programm dgrencisi F. Aysun Coskun’un ¢’ Insan
Kaynaklar1 Se¢iminde Sosyal Medyanin Onemi’’ konulu arastirmanin bir parcasidir. Bu ankete katilmamz sdyle bir
yarar saglayacaktir. Verdiginiz bilgiler sadece bilimsel amagla kullanilacak ve herhangi bir kimlik bilgisine ihtiyag
duyulmayacaktir. Ankete katildiginiz i¢in sizden herhangi bir iicret talep edilmeyecektir. Calismamiza vereceginiz
destek projenin basarisi i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir.

SOSYAL MEDYA VE ISE ALIM ANKETI
1-Insan kaynaklar1 temin/se¢im siirecinde yer almakta misiniz?
() Evet ( ) Hayrr
2-Kurumunuz sosyal medya aglarinda yer almakta midir?

() Evet ( ) Haywr
3-Ikinci sorudaki cevabiniz hayir ise neden yer almamaktadir?
4-Kurumunuz hangi sosyal medya aglarinda yer almaktadir?

(Bir ya da birden ¢ok se¢im yapabilirsiniz.)

() Linkedin ( ) Facebook () Twitter
( ) Instagram ( ) Google ( ) Kariyer.net
() Yenibiris.com Diger

5-Siz ya da firmaniz sosyal networkleri ya da sosyal medyay1 ise alim faaliyetlerinizi desteklemesi i¢in kullantyor
musunuz yahut kullanmay1 planliyor musunuz?

() Kullaniyorum () Kullanmiyorum () Kullanmayi planliyorum

6-Ise alim faaliyetlerinde sosyal medyamin kullanimi konusunda yazili olsun veya olmasmn kurum tarafindan bir
politika / yonlendirme alinmig kurumsal bir karar var mi1 yoksa kendi isteginiz /merakiniz / inisiyatifiniz ile mi
kullaniyorsunuz?

(Bir ya da birden ¢ok se¢im yapabilirsiniz.)
() Sirket politikas1 geregi () Kendi inisiyatifim ile kullaniyorum

7-Hangi sosyal medya platformlarin1 ise alim faaliyetlerinizi desteklemesi ic¢in kullantyorsunuz yahut kullanmayi
planliyorsunuz?

(Bir ya da birden ¢ok se¢im yapabilirsiniz.)

() Linkedin () Facebook () Twitter
( ) Instagram ( ) Google () Kariyer.net
() Yenibiris.com Diger

8-Hangi sosyal platformdan ise alim yaptiniz? (Bir ya da birden ¢ok se¢im yapabilirsiniz.)

() Linkedin () Facebook () Twitter
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( ) Instagram () Google () Kariyer.net

() Yenibiris.com Diger

9- Siz ya da firmaniz sosyal networkler ya da sosyal medya tarafindan tanitilan bir adayin ige alimini gergeklestirdiniz
mi?

() Evet ( ) Hayrr

10-Ise alacaginiz kisinin sosyal medyada arastirmasini yapiyor musunuz yahut yapmayi planlyor musunuz?
() Yapiyorum ( ) Yapmuyorum () Yapmay1 planliyorum

11-Ise alimin hangi asamasinda adayin sosyal medya arastirmasini yapiyorsunuz yahut yapmay1 planliyorsunuz?
( ) Aday basgvuru yapmadan 6nce () Aday basvuru yaptiginda

() Adayla 6n goriisme yaptiktan sonra () Adayla detayli goriisme yaptiktan sonra

() Teklif asamasindan hemen 6nce

12-Sosyal medya profilinde gordiiklerinizden etkilenip ise aldiginiz aday oldu mu?

() Evet ( ) Hayrr

() Adaylarin sosyal medya profillerini incelemem

13-Sosyal medya profilinde gordiiklerinizden etkilenip reddettiginiz aday oldu mu?

() Evet ( ) Hayrr

() Adaylarn sosyal medya profillerini incelemem

14-Adaylarin sosyal medya profillerini incelerken karsilasabileceginiz agagidaki yer alan muhtemel durumlara nasil
tepki verirsiniz. (Her satirda sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

Cok Olumlu | Notr | Olumsuz Gok
Olumlu Olumsuz

Karakteri hakkinda ¢izdigi imaj organizasyona uyumlu oldugu kanaati
olusturmasi

Bagimlilik yapic1 madde kullanimina dair belirtiler

Kiifiir igeren post ya da tweetler

Uygunsuz resim paylagma

Profesyonel niteliklerini destekleyen bir profil

Uygunsuz yorum paylagma

Eski isverenine dair gizlilik igeren bilgileri paylagsmasi

Alkol tiiketimine dair icerik

Adayin ddiiller almis oldugunun géziikmesi
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Eski igvereni hakkinda olumsuz yorum paylagma

Dini yasantist ile ilgili paylasimda bulunmasi

Adayn profilinde baskalar1 tarafindan giizel referans yazilart olmasi

Ayrimeilik igeren paylagimlar

Seks igeren post ya da tweetler

Adayn yaratici oldugunu gosteren bir profil

Nitelikleri hakkinda yalan sdylemesi

Diisiik iletisim profili sergileme

[letisiminin gii¢lii oldugunu gosteren bir profil

Silah kullanma/bulundurmaya dair igerik

Siyasi goriislerine dair igerik ya da paylagimlar

15-Asagida yer alan sosyal aglari ne sekilde kullaniyorsunuz? (Bir ya da birden ¢ok se¢im yapabilirsiniz.)

Linkedin

Facebook

Twitter

Instagram

Google

Kariyer.net

Yenibiris.com

Kullanmiyorum

Aday
Aragtirma

Adaylarla
Iletisime
Gegme

Potansiyel
adaylarla
kontag1
stirdlirme

(aday havuzu
yaratma)

Aday 6n
miilakat

Adaya is
teklif

Is ilan1
yayinlama

Isveren marka
reklami
yapma

Calisanlardan
aday referansi
uretme




16-Sosyal ise alimi uygulamaya bagladiginizdan bu yana asagidaki veriler ne yonde etkilendi?

Yikseldi Ayni Kaldi Diistii

Ise Alim Siiresi O O

Aday sayisi

Aday kalitesi (niteligi)

Caligan referans adedi

(N RN U R

0 W
U W
0 W
0 W

Oryantasyon siiresi

17-Liitfen yas araliiniz1 belirtiniz.

() 18-28 () 29-38 () 39-48

() 49-58 () 58veisti

18-Liitfen cinsiyetinizi belirtiniz. (Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)
() Erkek ( ) Kadm

19-Liitfen ¢alistiginiz sektorii belirtiniz. (Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Adalet ve Giivenlik () Agac Isleri, Kagit ve Kagit Uriinleri
Bilisim Teknolojileri () Cam, Cimento ve Toprak
Cevre ( ) Egitim
Elektrik, Elektronik ( ) Enerji
() Gida
()

Insaat Is ve Yonetim

()

()

()

()

( ) Finans
()

() Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik () Kiiltiir, Sanat

() Tekstil ( ) Diger.............
20-Caligan sayiniz1 belirtiniz. (Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

() 19 () 10-49 () 50-249

() 250-1000 () 1000-2449 () 2500 ve iizeri
21-Liitfen egitim diizeyinizi belirtiniz.

() Ilkogretim ( ) Lise () Onlisans

( ) Lisans () Lisansiistii
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