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OZET

Globallesen diinya ile beraber iletisim, bilgisayar teknolojileri ve internet ile
beraber biiylime gostermektedir. Her gegen giin gelisen teknoloji ve iletisim aglari
biitiinlesmis bir sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu gelisme Kkitleler arasi iletisimde
bireylerin Web araglarini daha fazla kullanmasina yol agmaktadir. Son zamanlarda
bu anlamda sosyal medya kavrami ile ¢ok daha fazla karsilasilmaktadir. Kisiler arasi
iletisim ve paylasim yapilmasina olanak saglayan sosyal medya bireylerin daha fazla
sOz sahibi olmasina da olanak saglamaktadir. Bireyler, kendilerini ifade etme imkani
bularak kisisel bilgilerine de yer vermektedirler. Kullanicilar bu ortamlarda kisilerin
veya firmalarin olusturduklar igeriklere ulasma imkanina erigilebilmekteyken ayni

sekilde firmalar da kendileri igin kaynak teskil edecek bilgilere yer vermektedir.

Bu ¢aligmada oOncelikle insan kaynaklar1 yonetimi ve giiniimiiz uygulamalari ele
alimmig olup sonrasinda internettin tarihsel siiregte gelisimi incelenmistir. Tezin
kapsaminda insan kaynaklar islevleri ile yenicagda ilerleyen teknoloji ve internet
aglar1; sosyal medya araglari, web siteleri ve kurumsal sitelerin ise alim siirecini nasil
etkisi altina aldigi arastirilmigtir. Calisan sayisina ve ulusal — uluslararast diizeyde
faaliyet gosteren 10 firmanin insan kaynaklart uzmanlari ile derinlemesine goriismele
gerceklestirilmistir. Bu noktada sosyal medyanin ise alim siirecine olan etkisi

saptanip analiz edilmesiyle literatiire katkis1 saglanacaktir.

Anahtar Sozciikler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Yeni Medya, Sosyal Medya



ABSTRACT

Communication technologies are progressing at the same pace as globalisation.
With each passing day, technological innovations and communication networks are
moving ahead and are becoming a united whole. This development leads to an
increasing use of Web tools in mass communication, and it is primarily in this
context that the term “social media” is being used more and more frequently. Social
media, the social interaction between people that allows them to communicate and
share, also enables them to have more to say. People not only find an occasion to
express themselves on social media, but they may also post personal information
thereon. Social media thus allows individuals to have access to information provided
by other users or companies, while companies usually use it to publish some

reference information about their businesses.

This study will discuss firstly human resources management and its current
practices and then will continue with an analysis of the historical process of the
development of internet. The topics to be treated will consist of the functions of
human resources, technological innovations of the new millennium and computer
networks, as well as the impact of social media tools, web sites and corporate
networks on recruitment. Finally, we will carry out in-depth interviews with the
authorities of the human resources departments of ten companies of different sizes
with nationwide and international activities: This will help us to determine and
analyse the impact of social media tools on the process of recruiting, which we hope

will contribute to the existing literature on this issue.

Key words: Human Resources Management, New Media, Social Media



ICINDEKILER

YEMIN METNI ..ot |
ONSOZ......ooiiee e I
OZET ...ttt 11
ABSTRACT e v
KISALTMALAR LISTESI ........cooiiiiiiiiiniieecesesseseesses s VII
TABLOLAR LISTESI......cooooiiiiiiiiiieceseeececsesee e VIII
SEKILLER ve GRAFIKLER LISTESI.........cccoooiiiiiieeeeeeee e, I1X
L] 1 23 1PN 1
BIRINCI BOLUM......cooiviiiiiiii et 3
1.INSAN KAYNAKLARI YONETIMI .....ccooooviiiiiiiiicee e 3
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimi ve Kavrami .............cccocoocevevveenrcennne, 3
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tarihsel Geligimi..................cc.cccoooevvevrnnnnnns, )
1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi FonKsiyonlar ................ccccoocevrveeerenuennnnnns 14
1.3.1. insan Kaynaklari PIanlamasi ............ccceceureeverneersiseesseeiesesse s, 17
1.3.2. 15 AIMA V& SECIME ....ecvvevvreeceeieeeeeeeeeeie et essae s ensete et es s en e, 20
1.3.3. EZitim ve GelISHITNE .....ccveiviiiiiiiiiiiiic i 24
1.3.4. Kariyer Planlama ..........ccocoiiiiiiieee e 27
1.3.5. Performans DeZerleme ...........cccoovviiiiiiiiiic e 29
1.3.6. Odiillendirme — Ucret YONEtmi .........cccevevevvceieeierieeeceeieteseeeeeee e, 31
1.3.7. Is¢i Saglift ve Is GUVENIiFi.......ccccevviirirereriiiciree e, 32
TKINCI BOLUM .....ooooiiiiiiiii s 33
2.YENI MEDYA ve SOSYAL MEDYA ..........cccooeviiimeieiieereeeeeesieeesesiese s 33
2.1. Sosyal AG KUIramI........cccooiiiiiiiiiiiiciiceee e 36
2.2. Internetin Geligim STIeCi..............cocovovvvivivivieeerece e 37
2.3. Sosyal Medyanin Yillara gore Dagilim ve Gelisimi..................ccccooeveenn. 39
2.3.1.S0SYAl AGIAT.....ciiiiiiiiiieeee 45

22 T80 0 T I 0 =T [ 1 ORI 46
2.3.1.2. FACEDOOK ... 48
2.3.1.3. TWILEEE ... 49

P T 0 S 11 =T | - L PRSP 49
2.3.1.5. FOUISQAre ......cociiiiiii 50

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sosyal Medyanin Kullanihsi.................. 50
UCUNCU BOLUM ..ottt 57



3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM SURECINDE SOSYAL

MEDYANIN ETKIiSI: ORNEK BIR CALISMA ........cccooouiiieeeeeeeeeeees 57
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami .............ccccoviiiiiiiiin e 57
R 1) 1 11 1 OO O PSP PTRPR 58
3.3. OPNEKICIM............cvcececeeee et 59
3.4. Veri Toplama Araglari.............ccccoiiiiiiiiiiiiii e 59
3.5, Verilerin ANANIZI ..o 59

3.5.1. Arastirma Bulgulariin Degerlendirilmesi .........occvevivieiiiiniiiien i 59
3.5.2. HIPOLEZ TESLIEIT.....eeveeieceie e 60

SONUC ...ttt b et b e bt e st e et e esbe e e beesbeeentee e 70

EK 1. MULAKAT CEVAPLARI .........c.coooviviitiieeeeeeeseee e 73

EK 2. MULAKAT SORULARI ..........c..cc.cooviiiitireeiieeeseeeeee e en s 91

KAYNAKG A ...ttt ettt e ste et re e teentesneesreeaennes 92

L0 Y7€) 00317 1 15T 95

Vi



KISALTMALAR LiSTESI

IKY: insan Kaynaklar1 Yonetimi
IKM: Insan Kaynaklar1 Merkezi
IK: Insan Kaynaklar

HR: Human Resources

KOBI: Kiiciik ve Orta Biiyiikliikte Isletme

\l



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1. Insan Kaynaklar1 ve Personel Yonetimi Farkliliklart............................ 9
Tablo Il. Sosyal Medya Kategorileri ve Uygulamalart.....................coooiieinia. 43
Tablo I1l. Firmalarda IK'Y ’nin Bilgi Amagl Kullandig1 Araglar........................ 62

VI



SEKILLER ve GRAFIKLER LISTESI

Sekil I. insan Kaynaklar1 Senin i¢in Ne Yapar.............ccoeeuviiiiniiieiieiineiinnn, 13
Sekil II. insan Kaynaklar1 isletme icin Ne Yapar............cccovvniiniiniiniineineinnnn, 13
Sekil III. insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevleri.................cooocoeeiiiiiiieiiniiinnn, 16
Grafik 1. Diinya Genelinde Internet Kullanim Oranlart.................................... 39
Grafik II. Diinya Sirketlerinin Sosyal Medya Kullanimi..............c......coco, 53
Grafik III. Sosyal Medya Araglarinin Kullanim Oranlart....................cooii. 54
Grafik IV. Firmalarda IKY nin Ise Alimda Kullandig1 Kanallar.........................69



GIRIS

Icinde bulunulan iletisim ve teknolojik ¢aga gelinene kadar kimi ddnemleri
Ozellikleri ile birbirinden ayirt eden kilometre taslar1 donemlerine adlarin1 vermistir.
Donemler arasi kimi farkliliklarin yasanmasi toplumlar iizerinde ¢igir agmustir.
Yasanilan zamanlar1t modern ¢izgiler ile birbirinden ayirt eden dénemlerin basinda
oncelikli olarak makinelesme ile Sanayi Toplumu gelmistir ki, iiretimi temel alan bu
donem, giderek liretmenin bilgi kaynakli oldugunu kabul ederek 1994’lerde akil ve
bilgi giiciiniin iizerine yogunlasir hale gelmistir. 2000°1i yillara gelindiginde ise
zithklarin uyumu ve beraber kullanimini 6ngoren “postmodernizm” modern Gtesi
anlayis etkisini gostermeye baglamistir. 2000’1 yillardan ve 6zellikle 2005 yilindan
itibaren ise artik iletisim aglar1 6riilmeye baglamistir. Ag toplumlarinin sekillenmesi
ile bireysel ve kitlesel iletisimin sinirlarini ortadan kaldirarak evrensel diizeyde boyut
degistirmesi ile kars1 kargiya kalinmistir. Giintimiizde iletisim teknolojilerinin hizla
gelistigi goriilmektedir. Bu gelisme ile beraber Kisilerin de bu iletisim teknolojilerini
iceren Web araglarini fazlasiyla kullanmasi kaginilmaz olmustur. Son yillarin en fazla
gelisim gosterdigi ve giin gegtikce de gelisen en biiyiik sanal ortam ise sosyal medya

olarak gosterilebilir.

Sosyal medya, kullanicilarinin daha genis kitlelere ulasma imkéanina katkida
bulunmustur. Bu sayede sosyal c¢evrelerinin biiyiimesiyle popiilaritelerini arttirma
firsatim1 da yakalayan kullanicilar, bu noktada diger kullanicilar ya da kurumlar

hakkinda profil sayfalarini inceleme sansina erigmislerdir.

Sirket islevi i¢in uygun eleman istthdaminin saglanmasi olarak 6ncelerden beri
hizmet veren insan kaynaklar1 yonetimi, artik sadece eleman arayisi i¢inde olan bir

birim olma konumundan ¢ikmistir. Gorevi sadece eleman arayan ve calisan girdi -

1



ciktilarii denetleyen boliim olma konumundan siyrilan insan kaynaklar1 yonetimi; is
gorenlerin daha verimli ¢aligsmasi, {ist yonetimle olan iliskilerin diizenlenmesi hatta
yeri geldiginde c¢alisanin sesi olma yoniinde ¢alisma alanimi daha da fazla
genisletmistir. Is gdrenin motivasyonunun, calisma sartlarinin iyilestirilmesi ve
calisanin kariyer hedefleri i¢in yol haritasi ¢izme konusunda dahi dnciiliik eder hale
gelmistir. Insan kaynaklarinin ¢cok daha fazla gorev iistlenmesine ve ¢alisma alaninin
daha fazla genislemesine zemin hazirlayan ise artan pazar rekabetidir. Pazar paymni
arttirmak i¢in en iyi hizmeti/iiriinii sunma arayisinda olan isletmelerin bu rekabet
ortamina uyum saglamasi c¢alisanlara olan ihtiyacindan ge¢mektedir. Ancak
calisanlara deger vererek, motivasyonlarini artirarak tercih edilen, ve tiim bunlar
yonetmek iizere stratejiler gelistirebilen sorumluluktaki bireylerlerle ¢aligmak

mumkin olacaktadir.

Gelistirilen bu stratejiler i¢in sirket adina en 1yi, en verimli ¢alisacak personel
arayisina girilmistir. Bu arayis icin de is ilanlarin1 yayimlarken geleneksel medya ve
gelenekselin disinda yeni medya araglarinin da kullanilmaya basladig1 goriilmektedir.
Iletisimin ¢esitli kanallarla yapilmasina olanak saglayan icinde bulundugumuz
teknoloji ¢ag itibariyle internetin olanaklarindan yararlanmamak kaginilmaz bir hal
almistir. Boylece insan kaynaklarinin arayis isini daha da genis kitlelere ulastirarak
kolaylastirmistir. Insan kaynaklar1 departmam sirket degerleri dogrultusunda sosyal
medya araglarmin dikkatli bir sekilde kullanmasiyla daha da olumlu sonuglara

ulasilmas1 miimkiin olacaktir.



BIRINCIi BOLUM

1.INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanimi ve Kavram

Insan kaynaklar1 yonetimi sirketlerin kurumsallasmasi ve biiyiimesi ile beraber

ihtiya¢ duyulan gereksinimler arasinda yerini almistir. Bu dogrultuda;

Isverenlerin ihtiya¢c duydugu nitelikli eleman eksikligi giderilmesi gereken temel
sorunlar arasinda gosterilebilir. IMKB bagkani Ibrahim Turhan dogru stratejiler
uygulanarak ¢6ziim bulunmasi i¢in en Onemli unsurun insan kaynagi oldugunu

GlobalCV Insan Kaynaklar1 Zirvesi 2012°de dile getirmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi; miisterilerine, ¢alisanlarma, diger paydaslarina deger
katan birim olabilmek i¢in kuruma gerekli insan kaynagini saglayan ve bu konuda
gerekli istthdamin olusturulmas: gibi faaliyetleri yoneten bir disiplindir. Bu
disiplinden s6z edebilmek i¢in insan ve insan yoOnetimi slireci 6ne c¢ikmaktadir.
Insan yonetimi zordur, ¢linkii bir arada birden fazla insanin yer almasi ve bunlarin
ayni ¢at1 altinda ayn1 zamanda bulunmasi anahtar noktadir. Tiim bunlar paralelinde
uyumlu bir sekilde calismay1 ve insan dogasi geregi ¢esitli problemlerin yaganmasini
beraberinde getirebilmektedir. Yonetimi zorlu hale getiren en 6nemli unsur ise her
bir bireyin birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmasi ayn1 zamanda farkli beklentiler

i¢inde bir arada bulunmalaridir.

Insan kaynaklari ifadesi icerisindeki insan deyimi giiniimiizde orgiitlerin mamul
ve hizmet TUretimi olarak tanimlanan hedeflerine varmak amaciyla kullanmak

zorunda olduklar1 degerlerin basinda gelen kaynaklardan birini ifade etmektedir.



Insan kaynaklar1 yonetimi gorevlerini yerine getirirken en énemli kaynaklarindan biri
olan insan odakli danismanlik hizmeti vermeyi amaglamaktadir. Kurumlarin ¢alisma
alanlar1 i¢inde ve irettikleri mamullerin arkasinda isi yonlendirenin “insan”
oldugunu kabul ederek insani énemli bir girdi olarak goriir. Bu sebepten, is goren
icin planlamalar yaparken bu c¢aligmalar1 isletme i¢inde misyon ve vizyon degerleri
kapsaminda yiiriitmektedir. Bunlarin sonucunda ise ¢alisanlarin daha aktif yonetime
katilmasi i¢in astlarin yeteneklerini gelistirmek adina kisisel gelisim amaglh egitimler

diizenleyerek personelin doyurulmasi noktasinda 6nemli ¢alismalar yapmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi sorumluluklarini saglikli bir sekilde yerine getirirken
birden fazla tarafin cikarlarini gdz &niinde bulundurmakla yiikiimliidiir. Oncelikli
olarak calisanlarin ihtiyag, istek ve beklentileri karsilanmalidir ki ¢alisan da bu
durumun yarattigt memnuniyetle kendisinden beklenenleri yerine getirebilsin.
Boylelikle de beklentileri karsilanan mutlu is gérenin ¢alismalari da kurumun pazar
payindaki artis olarak gdzlemlenebilsin. Bu yiizden kurum c¢ikarlar1 dogrultusunda
personel gereksinimlerinin karsilanmast karsilikli olarak kazan kazan sistemini
dogurmustur. Once ki boliimlerde de sdz edildigi gibi ihtiya¢ duyulan insan giiciiniin
karsilanmasi c¢alisanin dolayli olarak da organizasyonun verimliligini arttirmasiyla
dogru orantili olacaktir. Misyonu organizasyonun verimligini artirmak olan insan

kaynaklar1 yonetimi bazi temel oneriler sunmaktadir. Bunlar su sekilde agiklanabilir;

Kuruluglarda ilgi ve bilgiye sahip olan unsurun insan oldugu anlayis
yerlestirilmistir. Bu anlayis yerlestirilirken oOrgiitte mevcut olan basar1 ve
zenginliginin goriilmez varliklariin insan oldugu unutulmamalidir. Buradan
anlasilacagi gibi kurum ve kuruluslarin gosterdikleri basarilarin arka planinda asil
yatan varliklarin ¢alisanlar oldugu saptanmistir. Calisanlar organizasyona bu kadar

deger katarken ya da kurumun marka olmasinda 6nemli rolii oynarken calisanlar
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onemsememek gibi bir algidan s6z edilememektedir. Bu yiizden; is goérenlerin is
yerlerine, ¢alistiklar1 kurumlara odaklanmasini saglamak i¢in yoneticilerin yukarida
s0z edilen yeni bakis agilarin1 benimsemis olmalar1 gerekmektedir. Daha Onceleri
insan kaynaklar1 yonetimine, personel yonetimi ad1 verilmistir. Bu birimin gorevi ise
calisanin ise giris ve ¢ikis islemleri olmakla beraber ayn1 zamanda ticretlendirmesiyle
alakadar olmaktaydi. Simdilerde ise toplumsal donilisim insan kaynaklar

merkezindeki degisimleri gerekliligin 6tesine gegirmistir(Simsek, 2012).

08.05.2013 tarihinde REMAX ABC Gayrimenkul Danigmanlik Franchise
Koordinatorii Cevdet Malkog ve 09.05.2013 tarihinde REMAX Doruk Gayrimenkul
Ltd. Sti. Ofis Asistan1 Arzu Unsal ile yapilan goriismelerde; personel alim siireci
icerisinde calisanlarini segerken insan kaynaklari ¢alisanlart c¢evresinden (tanidik
vasitasi) kisi segimini 6ncelikli olarak tercih ettiklerini dile getirmislerdir. Bu sekilde
bir sistem izlemelerinin sebebini ise ¢alisanlarin tamdiklari, kendi gevrelerindeki
insan modelini daha giivenilir gérmeleri olarak agiklamaktadirlar. Bunun yaninda
online (REMAX web sitesi) olarak da is ilanlar1 verilebiliyor ve bunun sonucunda
yiiz yiize yapilan goriismeler gerceklestirilebiliyorken gazete ve IK siteleri
yararlanilan diger araclar arasinda gosterilmistir. Ancak bu yontemleri ¢ok fazla

avantajli bulmadiklarini dile getirmiglerdir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 kavrammin insan ve yonetim iligkisini temel aldig
diistintiliirse, tarihin ilk c¢aglarindan itibaren basladigini sdylemek dogru olacaktir.
Sirketin galisanlar ile olan iligkilerinde s6z sahibi ve aradaki bagi kurmak adina
koprii gorevi iistlenen birim olarak tanimlanmistir. Yiizyillar 6ncesinden bugiine

kadar siire gelen faaliyetler icerisinde ilk donemlerde personel yonetimi olarak



karsimiza ¢ikmaktadir. Bu noktada personel yonetimini agiklamadan 6nce “yonetim”
kavraminin sozliik ve farkli alanlardaki terimsel anlamlarina bakmakta fayda vardir.
Buna gore yonetim; isi yonetmek, diizene sokmak ve isi rayma oturtmak olarak
kullanilabilecegi gibi ekonomistlere gore; toprak, sermaye ve is giicii ile birlikte

tiretim fonksiyonlarindan birisidir(Aydin, 2012).

Yonetim bilimcilere gore ise yoneten ve yonetilenlerden olusan bir otorite sistemi
toplum bilimcilere gore ise bir sinif ve sayginlik sistemidir. Tiim bu agiklamalar ve
tanimlara bakildigi zaman goriilen isin sonucunda ulasilmak istenen noktaya
varilincaya kadar gecen siireci igerdigi goriilmektedir seklinde agiklanmistir(Zaim

1985).

Endiistri Devriminin etkisi ile beraber Sanayilesme Donemine girilmis ve bunun
yani sira Kitlesel Uretim Donemi baslamustir. Kitlesel iiretim, makinelesmenin bir
sonucu olarak dogmus olsa da bu déonem caligma sartlarin1 kolaylagtirmanin aksine
calisanlar1 daha zor kosullara siiriiklemistir. Bunun yani sira, ¢alisanin emeginin
karsiligin1 alamadigi donem olmasi ¢esitli calismalara baslanmasini saglamis ve
giiniimiiz is hukukunun da temellerini diizenleyen sistem olmustur. Insan kaynaklar:
yonetiminin temelleri atildigi ve is boliimii kavraminin giindeme geldigi ilk ¢alisma
Adam Smith’in 1776°da Uluslarin Zenginligi adli eseri olarak bilinmektedir. Insan
Kaynaklar1 alani ile ilgili ¢aligmalara bakildigi zaman 19. ylizyilin sonlarma dogru
Amerika ve Ingiltere'nin 6n plana ciktifi goriilmektedir. Bu doénemde; dogan
sorunlar1 en aza indirmek, sorunlar1 yonetime bildirmek ve ¢oziim yollar1 bulmak
icin Sosyal Hizmet Gorevlisi olarak alaninda uzmanlasmis kisiler goreve
alinmaktaydi. 1890’larda NCR Corporation adli firmanin fazla biiylimesi sonucu
personelle olan iligkileri Ozellestirmek, diizenlemek icin personel ofisi agildigi

goriilmektedir. NCR Corporation, personel ofisi yoneticilerinin tek gorevi biiyiik ve
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farkli 6zellikler barindiran is¢i havuzundan en verimli personeli segmek ve bunu
yaparken de maliyeti en az olan galisanlar1 tercih etmekti. Buna gore personel
yonetimi, bir Orgiitiin esas hedefine varmasmi saglamak amaci ile Orgiite ait
personelin yetistirilip gelistirilmesi, maddi bakimdan tatmini, saglik ve korunmasi

gibi konular ile ilgilenirdi(Demirkaya, 2006).

Kiiresellesen rekabet ortami ile beraber personel yonetimi; ise alim ve isten ¢ikarim
personel kayitlarinin tutulmasindan daha fazla gorevler iistlenir duruma gelmistir. Is
giiclinde yasanan degisimler sonrasi personel gereksinimlerine cevap vermek adina
yeni diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur. Tam anlami ile yasanan degisimlerin yeterli
goriilmedigi ve bilimsel anlamda fazla bir dneme sahip olmayan karanlik donem
olarak nitelendirilen ilk donemler, 1990’11 yillar sonrasinda ger¢ek anlamda yasanan
degisimler giiniimiiz IKY nin temel taslar1 sayilabilecek nitelikteydi. Yasanan tiim
gelismelere sirastyla bakildiginda gelenekselden modern yaklasimlara dogru ¢izilen
bir haritanin gostergesi olmustur. Personel yonetimi ilk defa 1912°de Frederichg
Winslow Taylor tarafindan is¢i refahi igin Bilimsel Yonetim Yaklasimi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yaklasima gore Taylaorizm, igverenlerin personel se¢imi
asamasinda bilimsel verilerden yararlanarak adaletli c¢alisma ortamlarmin
olusturulmasini 6ngérmekteydi. Taylorizm, boylelikle verimli ve iiretken g¢alisma
ortamlarmi gerekli kilarak standardizasyonun saglanmasini amaglamaktaydi(Ayan,

2012).

Personel yonetimi ile ilgili bu gelismeler yasanirken ayni donemde 1913°te
Ingiltere’de Sosyal Hizmet Gérevlisi Dernegi kurulmustur. ilerleyen dénemlerde ise
1916°da Ingiltere’de Sosyal Hizmet Gorevlisi atanmasi zorunlu hale getirilmistir.
1930 ve 1940 yillar1 arasinda ise Elton Mayo tarafindan Insan Iliskileri Yaklagimi

gelistirilmistir. Western Electric firmasinda yapilan Hawthorne Arastirmalart
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sonucunda psikolojinin personel yonetimi {izerindeki etkileri ortaya konulmustur.
Insan iliskileri yaklasimi psikolojik veriler 1s131nda gelistirilmistir. Bu arastirma ile
beraber is gorenin verimliliginin goériilen is ve alinan iicret ile karsilanamayacagi
ortaya c¢cikmistir. Calisanlarin ayni zamanda c¢alisma saatleri disinda birer sosyal
varlik olduklari ve buna bagli olarak psikolojik kimliklerinin degistigi ortaya
konulmustur. 1960-1970°1i yillarda is géren ve isveren arasindaki iliski ¢ikarilan
yasalar ile beraber personel yonetimi resmiyete dokiilmiis ve bu noktadan sonra

isletmelerin insan faktori ile ilgilenen boliimii haline gelmistir(Gok, 2006).

1990’11 yillarda ise Ogrenen Orgiitler anlayisi ortaya ¢ikmistir. Bu anlayisa gore;
Ogrenen Orgiit kendi gelecegini yaratma kapasitesini durmadan genisleten Orgiit
olarak kabul gérmiistiir. Buna gore Ogrenen Orgiitler Yaklasimi, orgiitlerin gelisime
acik, yaratici, kurumun tiim c¢alisanlarii Ogrenmeye tesvik edici tutumlar

sergilemesini ongdérmekteydi(Oneren, 2008).

Alt kademeden iist kademeye kadar gelisim diislincesini savunan yaklasim
beraberinde Toplam Kalite Yo6netimi gelistirmistir. Gelismelerin giin gectik¢e insan
faktorii iizerine yogunlastigi goriilmektedir. Insam odak noktasmna alan programlar
gelistirilmeye baslanmis olup calisana verilen deger giin gegtik¢e deger kazanmustir.
Bunun sebebi ise, calisana yapilan yatirimin, uygulanan programlarin uzun vadede
isletmeye saglayacagi kazanimlar olarak saptanmasi ile insan odakli hizmet veren
personel boliimleri isimlerini insan kaynaklart yonetimi olarak degistirmeye

baslamasidir(Yalgin, 1994).



Tablo I. insan Kaynaklar1 ve Personel Yonetimi Farklihklar

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar
Yonetimi

Is odakli

Insan odakli

Operasyonel faaliyetler

Danismanlik hizmeti

Kayit sistemi

Kaynak anlayisi

Statik bir yap1

Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru

Insan &nemli bir girdi

Kaliplar, normlar

Misyon ve degerler

Klasik yonetim

Toplam kalite yonetimi

Iste calisan insan

Isi yonlendiren insan

I¢ planlama

Stratejik planlama

Kaynak Sabuncuoglu 2013 Uygulamali Ornekleriyle Insan Kaynaklar1 Y6netimi s:11

Tablo | incelendiginde tiim bu gelismelerin geldigi son noktada 6ziine “galisan™
odak noktasina alan ve gelenekselden bilimsele dogru bir gidisatin var oldugunu
soylemek dogru olacaktir. Bu baglamda Sabuncuoglu Tablo I’de oldugu gibi
personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi arasinda ki farkliliklart ayristirmistir.

Buna gore Tablo I’e bakildiginda;

Icinde bulunulan dénem geregi kimi farkliliklarin yasanmasi kagmilmaz olmustur.
Farkli zaman dilimleri iginde kendilerini gosteren personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi her seyden Once tizerine kurulu olduklar1 anlayis farklilik
gostermektedir. Birinde goriilen isin 6nemi ve ortaya ¢ikarken digerinde goriilen is
degil isi gorenin insan oldugu anlayis1 basli basina donemleri birbirinden
ayristirmaktadir. 1k asamada is sonucunda elde edilen isin neticesi yiiriitiilen islerin
biitiinlinii 6nem arz ederken sonradan bu anlayis yerini danigsmanlik hizmetine

birakmistir. Geligme gostermeyen, ilerleme gostermeyen bir yapiya sahip olan



Personel Yonetimi, bilginin tiiketilmesi ile dinamik bir yapiya biiriinmeye
baslamistir. Calisan sayisinin 6nemi sadece harcanan giderler olarak belirli kaliplara
sokulmugken bu anlayis zamanla yerini ¢alisanin énemli bir deger olmasi yoniinde
degismistir. Belirlenen amaca ulagsmak i¢in plan ve programlar 6ncelikli hal almistir.
Geneline bakildiginda ortak paydanin insan faktorii oldugu goriilmekteyken onemli
olan ise sadece insan degerinin yasadigi rol degisimidir. Kendi i¢inde degisimler
yasarken toplumsal doniisiim dilizeyinde yasanan asamalar insan kaynaklari
yonetimini de kapsamaktadir. Bunlarin en baginda ise yasanan degisimlere ayak
uydurmak adina internetin orgiit kiiltlirline entegre edilmesi daha giincel calisma

ortamlarinin olugsmasina zemin hazirlayacaktir.

Glinlimiiz ~ diinyasinda her giin  gelistirilen ve yeni Ozelliklerin
bulunmasi/kullanilmasi ile beraber bilgisayar ortami, hayatin her alaninda oldugu
gibi is/kariyer ve yasam tarzlarinda da Onemli farkliliklarin, degisimlerin
yagsanmasini beraberinde getirmistir. Gelisen teknoloji ve web araglarinin entegreli
bir sekilde kullaniliyor olusu bilgi ve verilerin bilgisayar ortamlarinda
saklanmasina/arsivlenmesine yardimci olmustur. Burada 6nemli olan bir diger unsur
ise verilerin rahatlikla erisim/paylagimina izin vermesidir. Bilisim teknolojisindeki
gelismeler arttik¢a insan kaynaklari yonetimi alaninda bilgi sistemlerinde de olumlu
gelismeler yasanmustir. Kiiresellesme ile beraber kurumsallasan firmalar insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini kendi web sitelerini aktif hale getirerek online

uygulamalar olarak gelistirmeye baslamiglardir(Findikg1, 2012).

Bilgisayarlarin i yasaminda yaygmn olarak kullanilmast ve internet
teknolojisindeki hizli gelismeler insan kaynaklari yonetimini etkileyerek gelinen son
nokta elektronik insan kaynaklari yonetimi(E-IK'Y) olmustur. Internet teknolojisinin

bu denli gelismesi ve bilgisayar kullaniminin artmasi is hayatinda yenilikleri
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beraberinde getirmistir. Bu da kurumun c¢alisma alanlarini internet/intranet aglari
iizerinden yiiriitmesine zemin hazirlamistir. iletisim c¢aginda ve web aglarinda
meydana gelen tiim bu gelismeler insan kaynaklar1 yonetimi biriminin hizla
gelismesine ve var olan sinirlarinin disina tasmasina neden olmustur. Bilgisayarlarin
is hayatinda yaygin olarak kullanilmaya baglamasi ile birlikte el ile yapilan tekrarh
ve zaman alic1 bir¢ok is bilgisayar ortamlarina aktarilmaya baglanmistir. Dolayisiyla
isleri kolaylastirmak adina yapilan degisimler insan kaynaklarina da yansimustir.
Bilgisayar ortamlarinin, insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda ilk olarak Amerika’da

kayit ve bordrolama islemleri i¢in kullanildigi bilinmektedir.

Web tabanli ortamlar, insan kaynaklari departmanlarinin gérev ve sorumluluk
alanlarin1 standartlar digina tasimis ve giin gectikce klasik insan kaynaklar
fonksiyonlarimi elektronik ortamlarda uygulanabilir hale getirmistir. Elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi sadece bu boliimde calisanlar1 degil, ayn1 zamanda tiim kurum
calisanlarini etkileyerek aninda ulasim ve paylasim giicii ile iletisimin devamlilig
konusunda destek saglamistir. “E-Human were” yani Tiirk¢e karsilig1 kisaltmasi ile
e-insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin intranet, extranet ve internet ortam saglayici

sayesinde isverenler ile adaylar birbirine direkt ulagma sansina erismislerdir.

Kurumlar bilisim teknolojileri sayesinde internetin hizli erisim giicii ile firma
reklam/tamitim ¢alismalarini gergeklestirebilmektedirler. istenilen an ve istenildigi
kadar siireli siiresiz sekilde faydalanilabilmektedir. Bununla beraber istenilen bilgiye
erisebilme firsat1 goriilen isleri kolaylastirmakta ve 7giin 24saat yayinlanan is ilanlari
icin  bagvurularin  takibi ve CV havuzu uygulamasi hizmetinden de
yararlanilabilmektedir. Bu sayede nitelikli elemana ulagsmak i¢in harcanan zaman ve
giincel bilgiyi elde etmek igin sarf edilen g¢aba minimuma indirilebilmektedir.

Internetin kullanilmasi ile smirlar1 ve calisma alani genisleyen insan kaynaklari
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yonetimine sagladigi faydalar arasinda belki de her seyden once goriilen iste hem
maliyet hem de zaman bakimindan tasarruf edilmesi olarak gosterilebilmektedir.
Maliyet ve/veya harcanan siirenin kisaltilabilecegi gibi oOrgilitlerin elektronik
ortamlarda var olmasi ile itibar, imaj ve marka kimliginin yonetilmesinde oldukga
onemli sayilabilecek faydalari arasinda marka bilinirliligini  arttiracag
diistiniilmektedir. Geleneksel insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 standartlarinin disinda
yer alan e-insan kaynaklari, amaca giden yolda kurum hakkinda tanitim/reklam
amaci ile yeni firsatlar sunmaktadir. Bu avantaj 6zellikle Kiigiik ve Orta Biiyiikliikte
Isletme (KOBI)’ler i¢in dogru yonetilip kullamldig: takdirde firmanin genis bir insan

giicii yelpazesine ulasmasinda dikkat ¢ekici bir unsur olmaktadir.

Firma agisindan bu kolayliklar1 saglayan teknolojik gelismeler potansiyel hedef
kitle tarafindan bakildiginda da birgok yarar sagladigi goriilmektedir. Oncelikli
olarak bu kolayliklarin basinda istenilen firma bilgilerine ulasma, firma hakkinda
bilgi toplama sansini dogurmustur. CV’nin bilgisayar ortamlarinda hazirlaniyor ve
saklantyor olusu rahatlikla giincellenebilmesi durumunu getirmistir. Sadece CV
giincelligi yeterli olmamakla beraber acik bir sistem icinde yer alan ve her an
yayinlanan yeni 1is ilan/imkanlarinin ulasilabilirli§i yoniinde de kolayliklar
sunmaktadir. Onceki béliimlerde de belirtildigi gibi insan kaynaklari ydnetimi
calisanlar i¢in programlar yaparken ayni zamanda igverenler i¢in de bir takim
faaliyetler yiiriitmektedir. Baslica insan kaynaklari islevlerine bakildiginda isveren ve
1 goren i¢in yaptig1 calismalart Sekil I ve Sekil 1I’deki gibi gostermek miimkiin

olacaktir.
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Sekil I. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Senin icin Ne Yapar

IK senin icin ne yapar?

Seni ‘@e ‘ Sirket

secer alir kiilttrindn bir
parcasialmana
yvardim eder

Hlasi kariyver

Sirketve Kigisel
hedeflerini
pilmeni sadlar

haritalann  [gq0ni - _
gosterir islemlerini letisim adimn
takip eder icinde tutar
conlok Tam kayitlarn Performansini
konforunu | Ve iZinleritakip dederlendirir
Egitim sadlar _ eder
olanaklan Iz Saghdive
sadglar Glvenligi

o Performansina gore dcret
Geligimin ici ile performans ddemesi
geribildirim alman ve takdir gbrmeni
werr sadlar

Kaynak: Sungur, E. (2013). http://akademik.maltepe.edu.tr/~elifsungur/%ddnsan%20Kaynaklar%fd/

Sekil I’de insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan i¢in; ise alim asamasi ile baslayan,
kurumun bir parcast haline getirmesi, c¢alisani degerlendirmesi, degerlemenin
ardindan tcret yoOnetimi ve Kkariyer hedeflerine ulasiminda izlenecek olan

planlamanin yol haritas1 goriilmektedir.

Sekil II. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Isletme icin Ne Yapar

IK igletme icin ne yapar?

isveren sahipleniimesini
olmaya Stratejiyi hayat saglar

cahsir gecirebilen bir E -
isgici olugturur WFI—I
g g islemlerini letisimi sadlar
takip eder (Tim kayitlan
idari konular || ve izinleritakip | Galganiann
ader performanslanni
Yetenek havuzu I3 Saghgive dedgderlendirir
ve yedekleme Gilivenlidi
plani hazirlar

Performans kiltirg Yiikae
yaratarak girket performanshlan
performansini elde tutar ve

arttinr yonetir

Dodruyere
Tercihwﬂgf'-llﬂsar- Sirket kiiltaring Sirket hedeflerinin
edilen ahr 'Yaratlrve besle~ herkestarafindan

Kaynak: Sungur, E. (2013). http://akademik.maltepe.edu.tr/~elifsungur/%ddnsan%20Kaynaklar%fd/

Sekil II’de insan kaynaklar1 yoOnetiminin isletme i¢in gerekli olan istihdamin

saglanmasinda; ihtiya¢ duyulan agigin belirlenmesi, bu ihtiyacin doyurulmasinda
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sirket hedeflerine wulasmak i¢in dogru insanin seg¢ilmesi, ydnetilmesi,

degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi gibi planlarin yer aldig1 stire¢ gosterilmektedir.

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar

Gelismekte olan tilkelerin 2007 Agustos ayinda baslayan kriz ile beraber goze
aldiklar1 risklerin gelismis tlkeleri gectigi goriilmektedir. Bu degisim sonrasi
Tiirkiye ekonomisi 2010 ve 2011 yilinda yaklasik olarak %8.8 oraninda biiyiime ile
beraber Cin’den sonra ikinci sirada yer almistir. Kazanilan tiim bu bagarilarin ardinda
gen¢ niifusun yattigin1 sdylemek miimkiin olacaktir. Gen¢ niifusun katacagi arti
degerler goz oniine alinacak olursa insan kaynaklarindaki degisim goz ardi edilemez.
Bu baglamda disiiniilerek insan kaynaklari teriminin Orgiitiin tiim ¢alisanlarin
kapsadigim sdylemek miimkiin olacaktir. Orgiitte her bir bireyin ihtiyac ve
isteklerinin karsilanmasin1 odak noktasina alan insan kaynaklart yonetimi insani
onemli bir girdi olarak goriir ve tiim bunlarin sonucunda insan odakli ¢alismalar,
programlar yapmaktadir. Bu planlari yaparken c¢alisanlart daha aktif yonetime
katmay1 hedeflemektedir. Globallesen diinya ile beraber insan kaynaklari yonetimi
isletmeler i¢in profesyonel c¢alismalarin yapilmasini zorunlu hale getirmektedir.
Bunun sebebi ise her gecen yil liniversitelerin ilgili béliimlerinden mezun sayisinin
artmasi, kisisel gelisim programlar1 ve cagin gereksinimlerine ayak uyduran neslin

yetismesi olarak siralanabilir (Turhan, 2012).

Insan kaynaginin, organizasyona kazandirilmasi ve koordine edilmesi 1K
yoOneticisinin gorev ve arasinda organizasyonun personel ihtiyacinin belirlenmesi, ise
alma, personel secimi, iicret yonetimi vb olarak agiklanmaktadir. Insan, her isin odak
noktast ve Olgiisii olarak kabul edilirken, tiim bu g¢aligmalara bakildiginda ve

derinlemesine incelendiginde insan faktorii ile karst karsiya kalinmaktadir. Uriin ve
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hizmetin kalitesinin ¢alisanlar ile basladigi1 kabul edildigi takdirde insan kaynaklar

fonksiyonlar1 birbirini tamamlayan eylem planini icermektedir.

Koca’nin (2010) yapmis oldugu calismaya bakildiginda ortaya koydu bulgular

sunlardir:

- “Orgiitiin is tanmimlari ve gerekleri icin is analizleri yaptirmak,

- Orgiitiin amaca ulasabilmesi icin gerekli personel ihtiyacin belirlemek,

- Orgiitiin amaca ulasmas: i¢in gerekli personeli secmek ve yerlestirmek,

- Personeli yonlendirmek ve egitmek,

- Kariyer planlamasi yapmatk,

- Performans yonetimini ve élgiimiinii yapmak,

- Ucret planlamas: yapmak,

- Personeli odiillendirmek ve motive etmek,

- Isletmelerde sirket kiiltiiriinii olusturmak,

- Stratejik insan giictinii planlamak,

- Isletme yoneticisinin ve yonetim kademelerinin kisisel degerlerini kullanmak,

- Olanak ve riskleri belirlemek, degerlendirmek ve kullanmatk,

- Segilen stratejiye iliskin ayrintili programlart hazirlamak,

- Isletmede ast-iist iliskilerini iyilestirmede etkin bir emir komuta sistemi yerlestirme,

- Isletmede insan gereksinimine onem verilmesi ve c¢alisanlari is gormeye ozendirici
araclarin kullanilmasi,

- Etkin ig goren kontrol sistemlerinin kullanimi,

- Insan yeteneklerinden ve giiciinden e yaraticihgindan azami fayda yaratmatk,

- Verimliliklerini arttirmak,

- Is yasaminin kalitesini arttirarak is giiciine is tatmini saglamak,

- Is gorenin gelismelerine imkdn saglamak/tanmimak,

- Is birligi ve dayanismanin yeserdigi ¢alisma ortami yamtmak”(s. 45,46).

Kurumlarda insan kaynaklar1 yOnetiminin gorev ve sorumluluklarinin hayata
gecirilmesi gerekmektedir. Bu amaca uygun bir 6rgiit yapisinin olusturulmasinda
IK fonksiyonlarmin yerine getirmesi gereken islevler dort ana baslik etrafinda
toplanmustir. IKY islevlerine bakildigi zaman her bir islevin digerini tamamlayan

destekleyen bir yani oldugu goriilmektedir.
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Sekil ITI. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri

ISTIHDAM
Personel Planlamasa
PersonelSaglama

PersonelSe¢ime
BUTUNLESTIRME __
Sendikalarve GELISTIRME
TopluSozlegme Sosyalizasyon
s Giivenligi Bagani
slavet B
Disiplin et iel Bgrtim

Kariyer Geligtirme
UCRETLENDIRME

Is Degerlemesi

UcretBelirleme

Sosyal Yardun ve

Hizmetler

Kaynak: Bilinmeyen. (2008). insan Kaynaklar1 Yénetimi http://cyber-warrior.org/forum/insan-kaynaklari-yonetimi-hrm-
haberci-destek-tim_399236,1.cwx&get=last

Sekil III’te insan kaynaklar1 yonetimi islevleri; bir personelin ilgili bos pozisyona
yerlestirilmesinden, egitim ve gelistirilmesinden, basariya ulasmasi, isletmeye olan
bagliligin devami icin sunulan is gilivenligi gibi unsurlarinin birbiri ile olan
uyumunun koordineli bir sekilde birlestigi siire¢ asagidaki gibi gosterilmektedir.
Orkestra es sesliliginde yiiriitiilen tiim bu ¢aligmalar birbirinin tamamlayicist gorevi

ustlenmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi islevi ve fonksiyonlar1 bakimindan 6rgiit icinde diger
birimler ile farkliliklar gostermektedir. Bu kapsamda insan kaynaklari yonetimi,
insan kaynagi olmadan isletmelerin higbir 6neminin olmadigin1 ve bu deger
dogrultusunda calisanlarin ihtiyaclarim1 belirler. Bu ihtiyaglar sonucunda ise
¢oziimler sunar. Orgiitiin ayn1 hedefler dogrultusunda performans degerlendirmesini,
motivasyonunu, durumsal kosullara ayak uydurmasi gibi konular1 saptayip bu

asamada stratejiler olusturmay1 6ngérmektedir. Tiim bu stratejileri olustururken orgiit
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cikarlart ile beraber kurum kiiltiirinden ayr1 kalmaz. Uygulanan temel insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 o0ziinde; nitelikli, kaliteli c¢alisan1 ortaya
koymaktir. Calisanlarin kurum degerleri altinda daha verimli hale getirmeyi
hedeflerken, aynm1 zamanda uzun vadede ¢alisanin1 kuruma baglayacak metotlar
iiretir. Sirketlerin finansal basaris1 ve varliklarinin devami i¢in insani temele alan
kimi faaliyetleri yiirlitmeyi zorunlu hale getirmistir. Bu fonksiyonlar ise asagidaki

basliklar altinda incelemek miimkiin olacaktir.

1.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetiminin éncelikli gérev ve sorumluluklarinin ilk sirasinda
“istihdam” iglevi yer alir. Bu islev en genel anlami ile; orgiitiin ihtiya¢ duydugu
kaliteli ve nitelikli personel gereksiniminin karsilanmasi olarak tanimlanabilir.
Personel planlamasi temelinde uygun zamanda uygun personelin karsilanmasini ve
kullanilmasini ongdérmektedir. Bu anlayisa gore uygun istihdamin saglanmasi i¢in
politikalar {iretmektedir. Isletmede agik pozisyonlarin doldurulmas: siirecindeki

basvurularin saglandig1 asama olarak da aciklanabilmektedir.

Ayan’in (2012) calismasinin ortaya koydugu bulgular sunlardir:

“Yonetimin suandaki ve gelecekte arzuladigi duruma uygun insan kaynaginin belirlenmesine
insan kaynag planlamast denir”(S. 104).

Nitel ve nicel sinirlar1 belirlenen is i¢in uygun insan kaynagini bulmak adina
caligmalar gerekmektedir. Bu siirecin baglatilmasi i¢in 6ncelikli olan ihtiyag duyulan
acik pozisyonlarin analiz edilmesi, tanimlanmast ve spesifik alanlarin
belirlenmesidir. Bunu yaparken ise en yiiksek verimliligi elde etmek oncelikli hedef
olmaktadir. Is tanim1 ve personel tanimlamasi yapilirken érgiitiin vizyon ve misyon
degerleri unutulmamalidir. Bu degerler 15181 altinda iyi yetistirilmis ve iyi motive

edilmis is gorenler CV havuzundan ayristirilmalidir.
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Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilirken goz oniinde bulundurulmasi gereken bazi
faktorler vardir. Planlamayi etkileyen bu faktorler, hem kurum ig¢indeki etkenler hem
de kurum disinda ki etkenler olarak gz 6niinde bulundurulmalidir. Kurum igindeki
faktorler oncelikli olarak kurum biitgesi ve kurumun faaliyet gosterdigi alan olarak
diisiintilebilir. Kurumu disaridan etkileyen faktorler ise kurum disinda orgiitten
bagimsiz olarak gelisen degiskenlerdir. Bu degiskenler; ekonomideki degisim,
teknolojik gelisim, rekabet¢i ortam gibi kosullar olarak siralanabilir. Personel
planlamasi yapilirken isletmenin ihtiyaci olan is gorenin sayisal olarak saptanmasi ve

bunun bir arz talep haline doniistiiriilmesi gerekmektedir.

Auqust Marx’a gore; “Personel planlamasimin birinci gorevi, ¢alisanlarin simdiki ve
gelecekteki verim durumlarimi saptayip, ona gére gerekli dnlemler alarak siire¢ i¢inde personel
gereksinmesini dengelemektir. Personel planlamasumun temelinde, isgiicii girdisini belirli bir

optimumda tutabilmek vardir ”(aktaran Erdil ).

Personel planlamas1 yapilirken calisan sayisinin hem artis hem de azalis olarak
diisiiniilmesinde fayda vardir. Isletmenin icinde bulundugu is giicii gereksinmesi
orglit i¢in yeni personele ihtiya¢ duyulmasi seklinde olabilecegi gibi tam tersine
giden bir yol haritasinin ¢izilmesi ile isten c¢ikarimlar kaginilmaz bir hal
alabilmektedir. Buna gore isletmede ihtiyag duyulan is goren eksikliginin
olumlu/olumsuz yonde ya da hali hazirda var olan calisanin kullanilmasi adina
yapilan calismalarin biitlinii olarak insan kaynaklari yonetiminin diger adimlara

ge¢meden once ¢ozmesi gereken sorundur( Findikei, 2012).

Genel olarak insan kaynaklar1 planlamasi, uygun sayida uygun ozellikte is
gbreni uygun yerde ve zamanda bulundurmay: amaclamaktadir. Is analizini, gérev
tanimi ¢ergevesinde plan ve programlarin ortaya konulmasi olarak diistinmekte fayda
vardir. Bu asamada séz konusu IKY ulasilacak hedefleri géz oniine getirdiginde
calisanlar1 koordine etmekle yiikiimli oldugu goriilmektedir. Bunu yaparken insan

18



kaynaklar1 planlamasi firma agisindan saglam bir kadrolagsmanin temelleri igin
stratejiler gelistirmeyi ongormektedir. Kurumun ihtiya¢ duydugu calisani nitelik ve
nicelik agisindan yapilandirmaya calisir. Bu planlamalar1 yaparken uzun vadede
kuruma art1 deger katacak kisilerin se¢imi icin arz ve talebin karsilanmasinda kimi

yontemlere bagvurulmaktadir(Ertiirk, 2011).

Personel planlamas1 yapilirken birden fazla yontemin uygulanmasi istenen insan
giici kaynaginin ¢esitlilik gostermesinden kaynaklanabilmektedir. Arzulanan
ihtiyacin giderilmesinde kurumlar farkli arayislar icine girebilmektedir. Bunlar ise

asagida belirtildigi gibi siralamak miimkiindiir.

- “Ongoriimleme Yontemleri
Yargisal ve Oznel Yontemler,

Yénetsel Yargiya Daynan Ongériimleme,
Tabandan Tavana Ongériimlemek

- Delphi Yontemi
- Istatiksel Yontemler "(Uysal).

Uzun bir siireci kapsayan insan kaynaklar1 planlamasi baslangi¢c evresi olarak
organizasyonun Onceden kestirilmis, ihtiya¢ duyulan is ve c¢alisma alaninin
belirlenmis olmasi ile baglamaktadir. Bu siire zarfinda isletme hedef ve amaglarina
iliskin kistaslarin  belirlenmis olmas1 gerekmektedir. Belirlenen bu noktalar
cercevesinde ne tiir 6zeliklere sahip, kag¢ tane elemanin olmas1 gerektiginin sinirlar
cizilmelmektedir. Sinirlar ¢izilen bu eylem plani kapsaminda o6rgiit dis1 etkenlerden
bagimsiz kalinamamaktadir. Kurum kendi i¢inde yapilanmaya girerken dis diinyanin
da giin gectikce gelisim ve degisim i¢inde olmasindan kaynaklanan bilgi akisini g6z
ardi edemez. Bunun igin Oncelikli olarak kurumun uzun vadede hedefleri analiz
edilmelidir. Perspektifi belirlenen bu plan kapsaminda sadece ise alimlar s6z konusu

olmamaktadir. Kurum iginde var olan personelin gelistirilip yetistirilmesi ig¢in de
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caligmalarin yapilmasinmi gerekli hale getirmistir. Hazirlanan bu calismalar 6zelikle
calisanin ihtiyacinin kargilanmasii egitim ve gelisim ihtiyacinin doyurulmasini
ongormektedir. Insan kaynaklari planlamas1 yapilirken ortaya konulan gériisler genel
olarak 3 asamali bir adim {izerine yogunlasmis olsa da bunu daha farkli ortaya koyan
goriislerde vardir. Tim bu c¢alismalara bakildiginda genel olarak; oncelikle insan
kaynagi  ihtiyactmin  tatmininin, daha sonrasinda insan  kaynaklarinin

degerlendirilmesinin ve son olarak kontrol evresinin rol oynadigi goriilmektedir.

1.3.2. ise Alma ve Secme

Ise alim ve segme, insan kaynaklari planlamasinda ortaya konulan is tanimi
geregi saptanan elaman ihtiyacinin nasil giderilecegidir. Tiim bunlara yon veren
faaliyetler hangi yollardan nasil elde edilecegi asamalarindan ge¢mektdeir. Bu alana
yonelik yapilan caligma isglicii ihtiyacinin karsilanmasi olarak karsimiza
cikmaktadir. Zorlu bir siire¢ olan ise alma ve se¢gme asamasi elaman ihtiyacinin
duyurulmasi noktasinda uygun kanallarin kullanimi ve adaylarla goriisme ardindan
da belirlenen kistaslara uygun diisen adayin ise yerlestirilmesi olarak agiklanabilir.
Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda ise alma ve segme asamasinin zorlu bir

stire¢ oldugu daha 6nce belirtilmistir. Zorlu bir siirectir ¢linkii;

Dogru hedef kitleye ulasmak i¢in uygun kanallarin kullanilmas1 daha sonrasinda
olumlu sonuglarin alinmasinda etkili olacaktir. Temelinde dogru is i¢in uygun kisinin
ise yerlestirilmesi amaci giiden bu se¢me siireci kurum basarist agisindan énemli bir
gorev Ustlenmektedir. Tedarik edilen insan kaynaginin orgiite ve ise olan uyumu

kurumun ekonomik hayattaki basarisi ile dogru orantili olacaktir.

Oge ve Simsek’in (2012) yapmis olduklar1 ¢alismada ortaya koyduklar1 bulgular:

sunlardir.
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- “Ise yeni alinan is géren ne kadar nitelikte ise istenen performans seviyesine ulasmasi o
kadar az zaman alacaktir.

- Isin gerektirdigi standartlarin altinda bulunan ¢ahsanlarin egitimi olduk¢a uzun zaman
alabilecektir. Oysa nitelikli ¢alisanlar i¢in bu zaman dilimi onlarin potansiyellerinin daha
da attirllmasi amaciyla kullamlacaktir.

- Isindeki basari ile performansi ile iistlerini memnun eden nitelikli bir calisan orgiit
tarafindan parasal ve parasal olmayan é&diiller ile ddiillendirileceginden drgiite olan
baghlig artacaktir.

- Caliganlarin islerinde yeterli olmalart yoneticilerin kendilerini gelistirmek yeni fikirler
tiretmek, yeni planlar yapmak ve stratejiler gelistirmeye doniik daha fazla zamana sahip
olmalarina imkdn yaratacaktir.

- Ise yeni baslayan bir ¢cahisamn isin gerektirdigi niteliklere sahip olmasi kendisine giiven
verecek ve bu durum ona ¢evresini tanimasinda kolaylik yaratarak arkadaslar: ve iistleri ile
iletisim kurmasinda rahat davranmasini saglayacak, orgiite uyum saglamasini

kolaylastiracaktir” (S. 124).

Insan giici temini icin isletme genelinde tanimlanan bos pozisyonun
gereklilikleri i¢in uygun adayin bulunmasi yolunda yiiriitiilen eylemlerin tiimii olarak
belirtilmistir. Bos olan pozisyonun doldurulmas: tiim dengeyi yeniden
yapilandirmaya gétiirebilecegi gibi arkadan gelen diger IK fonksiyonlarmm yol
haritasinin  gizilmesinde de belirleyici olmaktadir. Orgiit biinyesine ise uygun
adaylarin farkli yontemler ile elde edilmesi farkli arayislari beraberinde getirmistir.

Bunlar sirasiyla i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olarak gdsterilebilir.

Yapti§im arastirmalar sonucunda goriisiilen 10 firma igerisinde sadece 4 firmanimn IK
sorumlularmin ilk olarak 1i¢ kaynaklardan yararlanma yoluna basvurdugu
gorilmistiir. Buna gore endiistriyel ve 0zel gazlarin tedarik¢isi olan ve diinya
capinda 100°den fazla iilkede hizmet veren Lindegas’in IK yoneticisi Askim

BUDUR’a ise alim ve se¢me programlart soruldugunda; “Oncelikli olarak agilan
pozisyonlarda ¢alisamin  motivasyonu ve mutlulugu doyurulmak istendigi icin i¢ kaynaklarin

degerlendirildigi” cevab1 alinmistir.

Dis kaynaklardan tedarik edilecek yeni bir aday hem maliyet hem de zaman
acisindan zorlayic1 faktorler olarak goriilebilmektedir. Buna ragmen i¢ kaynaklardan

yararlanilmasi kurum i¢i nakil ve terfi yollar1 6nem tagimaktadir. Yapilan bu
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degisimler yeni bir adaymn ise alisma siirecinde yasanan sorunlar1 ortadan
kaldirabilecegi gibi harcanan zamanin efektif kullanilmasi konusunda daha basarili
sonuglar ile tamamlanacaktir. Yatay veya dikey olarak yapilan degisimler personelin
kidemlerini yeniden sekillendirecektir. Bu sayede is gorenin ¢alisma istegi
arttirtlacak ve nitelikli eleman olma yolunda yeni firsatlar1 degerlendirilmesini

giindeme getirmektedir(Findik¢1, 2012).

Isletme icindeki transferlerin acik ilanlarla yerine getirilebilmesi gibi olaganin
disinda yollarla giderilmesi de basvurulan yontemler arasindadir. Bu caligsmalar

yerine getirilirken informal arastirmalarda;

Insan kaynag: ihtiyaci bulunan birim yoneticisinin IKY’ne bu agig1 bildirmesi ile
baslayan siire¢ orglit icerisindeki adaylarin degerlendirilmesi iizerine odaklanmistir.
Bu sayede yeni eleman ve oOrgiit uyumu dogabilecek tiim sorunlarin kisa siirede
sorunsuz sekilde atlatilmasi saglanabilecektir. Bu isleyis IK yoneticisi gerekli nitelik
ve yeteneklere sahip olan potansiyel is giicili ile goriigmelerin gerceklestirilmesi ve
uygun c¢alisanin bulunmasina kadar devam eder. Cikarilan ilanlarin isletme i¢cinden
is goren bulma ve segme yontemlerinden bir digeri ise “A¢ik Isler Bildirimi dir.
Kurum i¢i kaynaklarin kullanilmasinda tiim calisanlar1 ilgilendiren ve bagvurularin
yapilabilecegi ilanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gergeklestirilen tiim bu
degerlemeler sonucunda Orgiitiin ¢ekiciligi artirilmis olup ¢alisanlara yeni is
imkénlar1 sunulmaktadir. Isletme dis1 kaynaklardan yararlanilmasinda ise personel
bulma yontemlerinin gesitlilik gostermesi miimkiindiir. Bunlar en genel olarak

ithtiya¢ duyulan kaynagin orgiit i¢inde bulunmamasindan kaynaklanmaktadir.

Insan kaynaklar yonetimi, érgiitiin amaglarim yerine getirmekle yiikiimlii iken

teknolojinin sundugu faydalardan yararlanmay1 géz ardi edememektedir. Bunlarin en
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basinda elektronik ise alim “e-ise alim” gelmektedir. Calismalarinin odak noktasi
olan insanin sosyal bir varlik oldugunu kabul eder ve bu durumu g6z oniinde tutarak
cagin gerisinde kalan degil giliniin getirdiklerini kullanarak hizmet vermeyi daha
yerinde faaliyetler olarak goriir. Buna bagli kalarak web sitelerini kullanarak
oncelikli gorev ve sorumluluklar yerine getirilerek daha olumlu sonuglarin elde
edilecegi goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarinin basinda gelen
personel segme ve yerlestirme basamagmin web tabanli ya da baska bir deyisle
elektronik ortam yardimi ile yerine getirildigi siiregte otomasyon sistemi devreye
girmektedir. e—ise alim uygulamalarinin ilk 6rneklerine 1990’11 yillardan itibaren

rastlandig1 goriilmektedir(Oksiiz, 2011).

Gergeklestirilen goriismelerde edinilen izlenimlere gore ¢ikarilan ilanlarin agirlikli
olarak K portallar1 aracilig1 ile yaymlandigi sonucuna varilmistir. Buna gore Ishak
ALATON ve Uzeyir GARIH in kuruculugunda 1950’lerde hizmet vermeye baslayan
Alarko Sirketler Grubu Alsim Alarko Sanayi Tesisleri IK Sefi Irem ARIKAN ile
yapilan goriismede e-ise alim uygulamalar1 soruldugunda yararlanilan mecranin
Kariyer.net portali oldugu belirtilmistir. Tiirkiye genelinde yapilan arastirmalara gore
en ¢ok tercih edilen is arama platformu Kariyer.net’tir. Buna gore; en ¢ok
bagvurunun bu siteden temin edildigini belirten Arikan, ilanlar uygun adaylara
ulagsmazsa Kariyer mailing yoluyla o meslekteki tiim adaylara ilgili ilan mail atilarak

daha fazla hedef kitleye ulastiklarini dile getirmislerdir.

Internetin giiciiniin biiyiikliigiinden yararlanmak isteyen firmalar ise alim
stirecini dis kaynaklarin isbirligi ile job board ve insan kaynaklari sitelerinden
yararlanabildikleri gibi kendi kurum sitelerinde yer alan insan kaynaklari linklerini
kullanmay1 daha islevsel hale getirmeye baslamislardir. Bilgilerin diizenli bir sekilde

saklanmasi, giliglii bir veri tabanin saglayacagi faydalar bu noktada 6nemli Slgiide
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kolayliklar getirmektedir. Bu sayede insan kaynaklar1 profesyonelleri faks, mektup,
e-mail ile almman basvuru islemlerinin getirdigi is yiikiinii hafifleterek ¢cok daha kisa
siirede bu isleri yerine getirebilmektedirler. Internet {izerinden gergeklestirilen ise
alim sayesinde ulasilmak istenen spesifik kriterlere aninda erisim kolaylig1 saglandigi
daha 6nce belirtilmistir. Belirlenen is/gérev tanimina uygun aday se¢iminde istenilen
Ozelliklere uygun aday bilgilerine erismek, kullanilan bilgisayar programlarinin
filtreleme Ozelligi yardimi ile birkag¢ saniyede gergeklestirilebilmektir. Kurum ve
Orgiit icin bu avantajlar1 saglarken beraberinde dezavantajlar1 da beraberinde

getirmistir.
Dogan’in yapmis oldugu ¢aligmada ortaya koydugu bulgular sunlardir.

- " Adaylar icin ise basvurma geleneksel sisteme gore daha kolay oldugundan ¢ok sayida
bagvuru olur. Basvurularin ¢ogunlugu da pozisyon i¢cin uygun olamayabilir.

- Gerekli olan teknik sistemin kurulmasi pahali olabilir.

- Teknik sistem uygulama sirasinda sorun ¢rkabilir.

- Basvuruda bulunan adaylardan ¢ogunun erkek ya da kadin veya belli bir bélgeden olmast
secim faaliyetlerinde firsat esitligi sorunu ¢ikarabilir.

- Orgiitler, bilgisayarlarca otomatik olusturulan ve gergekte var olmayan adaylar ve bu
adaylarin 6zgegmigleriyle ilgilenerek gereksiz yere zaman kaybedebilirler

- Sadece internet sitelerindeki basvuru formlarint dolduranlar arasindan ise alim
yapiliyorsa, bu yolla is aramayan ama orgiit icin daha degerli pasif adaylarin orgiite

katilimlart engellenmis olur(S.59).
1.3.3. Egitim ve Gelistirme
Kiiresellesen diinya ile beraber giin gegtikge bilgi birikimi de dogru orantili
olarak gelismekte ve artmaktadir. Giliniimiiz toplumlarina bakildigi zaman “Hayat

29

Boyu Ogrenme” felsefesinin yerlestigi ayni1 sekilde goriilmektedir. Rekabetci
ortamin sunmus oldugu bilgi tiiketimi kurumlarda c¢alisanin performansini arttirmaya
yonelik programlarin kullanilmasini beraberinde getirmistir. Saglanan personelin
kurum i¢in ve kendi kariyer basamaklari igerisinde daha verimli adimlar atmasi1 adina

gerceklestirilen hizmet ici egitim ve kariyer gelistirme programlar1 oncelikli olarak

kullanilmaktadir. Orgiitler; faaliyetleri gerceklestirebilmek, yerine getirmek igin
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calisanlarin gerekli yetkinlige sahip olmasini istemektedir. Bu anlamda personelin
kurum amaglarinda rol oynamasi agisindan bilgi, beceri ve davranislarinin
gelistirilmesi yoniinde faaliyetleri yerine getirmektedir. Istihdami gergeklestirilen
adaylarin kurum misyon ve vizyon degerleri kapsaminda amaca yonelik hizmet

etmesi amaci ile Uygun oryantasyon etkinlikleri diizenlenmektedir.

Uysal’1in arastirmasinin bulgular su sekilde sekildedir:

“Egitim ihtiyact giderilen ¢alisanlarin, performans artispun siirekli hale getirilmesi ve
verimliligin  yiikselmesini  beraberinde getirecegi gibi ¢alisamin  kendisini  dnemli
hissettirecektir. Bilgi ve becerilerin iyilestirilmesi i¢in kurumlarda; %93 is basi egitimin,
%89 egitim programlarimin, %80 spesifik projeler veya gérev gii¢lerin, %57 rehberligin,
940 is rotasyonunun ve %32 kariyer planlamanin kullanilmaktadir”(3.39).

Yoneticilik, ¢alisan1 denetlemekten ¢ok calisanin isinde gelisimini saglamak ve
kariyer gelisimine yardimci olmak amaci tagimaktadir. Bu kapsamda bir yonetici
calisanin iste egittigi, yetistirdigi ol¢lide basarilidir demek dogru olacaktir. Bu da
dogru is i¢in dogru elamanin secimi ile baglaylp sonrasinda gerekli egitim
programlarinin uygulanmasi ve kariyer hedeflerinin dogru koordine edilmesi ile
gergeklesebilmektedir. Kurumlarm insan kaynaklari, iist diizey yonetici arayisi iginde
ozellikle yonetim becerisi, stratejik diisiinme ve degisim yOnetimi olgusuna sahip
aday arayisinda yogunlastig1 goriilmektedir. Bunun sebebi ise kuruma olan baglilig

arttirmak ve ¢alisanlarin egitimi gelisimi agisindan 6nemli rol oynamasidir.(Hiirriyet

Gazetesi Insan Kaynaklar1 Eki, 2014).

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biri olan egitim, gelistirme ve 6grenme icin farkli
farkli tanimlamalar yapilabilmektedir. So6zii edilen kavramlarin her birine
bakildiginda kisi gelisimi i¢in kullanabilmekteyken kavramlarin tanimlarina

bakildiginda ince ¢izgiler ile birbirinden ayrildig1 goriilmektedir.

Saruhan ve Y1ldiz’1n (2012) ¢aligmalarinin ortaya koydugu bulgular: su sekildedir:
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“Ogrenme (ing.learning), deneyim ya da bilgi sonucunda tepki ve davramislarda ortaya
ctkan kalict degisimler yaratan bir siirectir.  Ogrenme siireci sonrasinda bireyin
davramiglarinda bir degisiklik meydana gelmezse oOgrenmenin gergeklesmedigi anlamina
gelmektedir. Bu asamada 6grenme kisiseldir. Yasadiklarindan ya da okuduklarindan bir
anlam ¢ikartip i¢sellestirmek davranis degisikligi yaratmak bireyin inisiyatifindedir.

Yetistirme (ing. training) ise kisinin sahip olmadig1 ézelliklerin ve becerilerin kazandirilmasi
siirecidir. Calisani yetistirme ise yeni baslayan ¢alisanlari ise dair bilgi ve beceri diizeylerini
arttirmak amact ile gerceklestirilen egitim faaliyetleridir.

Gelistirme (ing. development), kiside bulunan ancak yetkinlik olarak davranisa yansumamis
bilgi, beceri ve yeteneklerin ortaya ¢ikarimasini ve kiginin daha once edindigi bilgi ve

becerilere yenilerini katarak ilerlemesini saglar”’(S. 308).

Egitim plan ve programlar1 koordine edilirken kurum, hedef ve/veya amaglari,
beklentileri oncelikli olarak disiiniilmelidir. Bu kapsamda egitim ihtiyag analizleri
dogru saptanmali, spesifik noktalar dogru tespit edilmelidir. Belirlenen konular
tizerinde uygun egitim programlari olusturulmalidir. Olusturulan egitimlere katilmasi
beklenen ¢alisanlar dogru segilirse departman ve birimlerin ¢alisma alanlarinin
birbirinden ayrilmasi saglanabilmektedir. Bu durumda egitimin saglayacagi yarar ve
faydalar dogru katilimcilara iletilmelidir ki olusturulan programlar basarili sonuglara
ulasabilsin. Verilmek istenen egitimde; egitimi gergeklestirecek kisi ve kuruluslarin
tanimlanmasi bu siireci etkileyecektir. Politika ve hedefleri analiz edilen konularda
egitimin siiresi, egitim yerinin se¢imi ile biitge tespitinin ardindan yonetim destegi
alinir. Yonetim destegi alinan programlarin verilerinin degerlendirilmesi yogun bir

takvim siireci igerisinde gergeklestirilecek olan bir dizi eylem planini icermektedir.

Calisanin isini daha yiiksek basari ile tamamlamasi amacini giiden egitim ve
gelistirme fonksiyonu; personelin performansini arttirmasinin yami sira  sirket
kalitesini yiikseltecektir. Calisan performansinin yiikselmesi ayni zamanda calisan
motivasyonunun yiikselmesini saglayacagindan daha verimli ¢alismasini etkileyecegi
gibi sonucunda verimli kazanglar, kurumun pazar paymndaki artiglar olarak
gozlemlenebilecektir. Goriilen isin memnuniyeti ve alinan basar1 sonucunda kurum

icinde/disinda ast ve iistler ile olan iletisimi etkilemektedir. Orgiit ¢alisanlarinin etkili
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iletisim kurabilmesinde Oncelikli olarak somut hedeflerin disinda isbirligi iginde
olmayi, is kazalarinin azalmasini olumlu etkileyecektir. Bilginin giincelligi ve
ulasilabilirligi noktasinda internet kullanimi onemli bir aligkanlik haline gelmistir.
Diinya genelinde 400 milyon bilgisayar iizerinde internet erisimi bulundugu
varsayilacak olursa egitim ve gelisimin elektronik ortamlarda kullanilmasi

kacinilmaz olmustur.

Dogan, yapmis oldugu calismada elektronik 6grenme icgin ortaya koydugu tanim

asagidaki gibidir:

“Egitim geleneksel pradigmalarin disinda yeni ogrenme yollari kazandwrilarak yapilan
faaliyetler biitiinii olarak diisiiniilebilir.

Elektronik égrenme faaliyetleri igin kullanilan; elektronik 6grenme(e-learning), web tabanli
ogrenme(web-based learning), web tabanli dgretim(web-based instruction), web tabanli
egitim(web-based  training), dagitilmis  Ggrenme(distrubuted  learning),  uzaktan
ogrenme(distance learning), c¢evrimici ogrenme(online learning), mobil o6grenme(mobile
learning), herhangi bir anda herhangi bir mevkide herhangi bir yerde ogrenme(e-learning

anytime anyplace, anywhere learning) gibi ¢ok sayida terim bulunmaktadir ”(S. 60).

Insan kaynaklar1 yonetiminin &nemli fonksiyonlarindan biri olan egitim ve
gelistirme fonksiyonu elektronik ortamlara tasindigr goriilmektedir. Biitlin bu
uygulamalar teknolojiye adapte edildigi disiintildigiinde web tabanli egitim
programlarinin  kullanimi artmistir.E-6grenme kavrami, teknolojik gelismeler ile
beraber organizasyonlarda bilgisayar tabanli, dijital alanlarin kullanimi ile bireyin
uzaktan egitime dahil edilmesidir.  Kisiler, bilgisayar ilizerinden kendi baslarina
egitim materyallerini kullanarak 6grenme aktivitesini gergeklestirebilecekleri gibi
interaktif ortam olarak goriilen sanal smiflara katilarak egitimlerini tamamlama

sansindan da yararlanabilmektedirler(Cift¢ioglu ve Aydem, 2010).

1.3.4. Kariyer Planlama
Calisanin ilgi ve yeteneklerinin belirlenmesi ile kendilerini gelistirebilecekleri

planlarin yapilmasi olarak tanimlanabilen kariyer yonetimi ayni zamanda birey igin
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program diizenlerken marka amaclarinin birlestigi noktada ortaya ¢ikan
faaliyetlerdir. Insana yapilan yatirim; kisinin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin
arttirilmasi olarak diigiintiliirken belli bir noktadan sonra calisana yardim etmenin

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

Oztiirk ve Teber (2006) yapmis olduklari calismada ortaya koyduklar kariyer tanimi

asagidaki gibidir:

“Genellikle ilerlemeye ve ydnetim hiyerarsisinde yukarrya dogru yiikselmeye elverigli isleri
tamimlamada ve giindelik hayatta da ¢ok stk kullanilan kariyer kavrami Fransizca kékenli
olup Tiirk¢e’ de tam karsiligi yoktur. Buna gére kariyer bir insamin ¢alisabilecegi yillar
boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi deneyim ve beceri

kazanmasi”(S.68).

Kisinin i yasami boyunca elde edecegi is deneyimi; daha fazla mevki, daha
fazla sorumluluk olarak arti deger katacak sekilde olumlu sonuglarin dogmast,
kariyer hedefleri arasinda gosterilmektedir. Kariyer yonetimi dongiisel bir siire¢
olarak rol oynamaktadir. Isletmelerin stratejik noktalara ulasmasinda kisisel
hedeflere ulagilmasi, ayn1 zamanda yerine getirilmesinde ¢alisan ve orgiit birlikteligi
ile isbirligi igerisindeki faaliyetlerdir. Kurum hedeflerine ulasilmasinda kisisel
hedeflerin doyuruldugu takdirde is gérenin; isine daha bagl, tiretken ve yeniliklere
acik bir ¢alisan profilinin ¢izilebilecegi goriilmistiir. Kariyer planlama programlari
diizenlenirken kisisel beceri ve beklentiler yerine getirilmektedir(Sabuncuoglu,

2000).

Kurumsal gelismelere ulasabilmek icin bireysel diizeyde gelismelerden
yararlanilabilecegi goriilmiistiir. Orgiit kariyer planlama programlar diizenlenirken
ayn1 zamanda kisilere yol gosterici bir gorevi de lstlenir pozisyona gelir. Birey
gelecege dair planlar yaparken kariyer danismami olarak goérev goren insan

kaynaklar1 profesyonelleri bu planlarin uygulanacagi gerekli diizenlemeleri yerine
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getirerek uygulama alanlarmin olusmasina zemin hazirlamakla yiikiimliidiir(Oztiirk,

2009).

Ayan (2012) yapmis oldugu calismasinda kariyer yonetimi modelini su sekilde

acgiklamstir:

“Kariyer yonetimi bir model ¢ergevesinde ele alinmak istendiginde ii¢ boyuttan olusan bir
yapr gériiriiz. Ilk boyut éznel yon yani degerler, tutumlar, kisilik ve davramislardan
olusmaktadir ve birey odakli bir boyuttur. Ikinci boyut nesnel yon; yani is, issel eylemler,
konu segimleri, tercihler, planlar ve somut olgulardir. Ikinci boyutta organizasyon odaklidir.
Uciincii boyut; dznel yoniin uzantisi olarak kisisel amaglar ile nesnel yoniin uzantisi olan

organizasyonel amaglarin birlesmesidir ’(S.185).

1.3.5. Performans Degerleme

Performans degerlendirme; bireyin ya da orgiitiin iste ki basari, gelisimi ve
potansiyeli acisindan karsilikli olarak her iki tarafin amaclarinin biitiinlesmesi olarak
diistintilebilir. Sistematik ve bilimsel olarak 6nem tasiyan degerleme basamaklar
motivasyon ile iliskilendirilebilir. Personelden alinan geri bildirimler uzun vadeli
amaglarin belirlenmesi asamasinda saptanan hedefler i¢in kaynak olabilmektedir. Ast
ve lstlerin iliskilerini diizenlemede yardimci olan performans degerlendirmeleri
calisma ortamlarinin da fiziksel ve psikolojik a¢idan sekillendirilmesinde rol

oynayabilmektedir.

Bayraktaroglu’nun (2011) insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ¢alismasinda ortaya

koydugu bulgulari sunlardir:

“Performans degerlendirme; bir organizasyonda gérevi ne olura olsun is gérenlerin
calismalarim, yetkinliklerinin, eksiklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarimin bir biitiin olarak
tiim yonleri ile gozden gegirilip degerlendirilmesidir.

(...)Béylece kisi ¢calisma sonuglarmmin bir anlamda ¢iktilarint goriir ve bireysel bagarisinin
sonuglarini degerlendirir. Diger yandan kurumun kisi ile yaptigi is anlasmasinin kogullarinin
ne oranda gerceklestigini, ise yansittigini, kisinin isindeki basarist gérev tammindaki
standartlara ulasip ulasmadigi, kariyer planlamasimin ne diizeyde olacagi performans
degerlendirme ile belirlenmis olacaktir. Bu bilgiler sonucunda yéneticiler kisilerin terfi
edilmesine  kariyer planlamasimin  yapilmasina, iicretinin  arttirilmasina,  gorevinin

degistirilmesine, iginin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasabilirler” (5.103).
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Oziinde daha iyiye nasil ulasilir sorusunun yanitlanmaya calisildig1 bu asamada
egitim planlarinda oldugu gibi calisanlarin performanslar1 nasil iist diizeye ¢ikarilir
sorusunun yaniti ile ilgilenir. Daha 6nceden belirlenmis performans kriterlerine gore
saptanan degerler Ol¢iimlenir. Genellikle 6 ayda bir yapilan bu degerlendirmelerde

bir sonraki donemin hedeflerinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Performans yoOnetiminin amaglar1 ile ilgili Barutgugil’in (2000) yapmis oldugu

calismada ortaya koydugu bulgular sunlardir:

- “Organizasyonel hedeflerin agik tanimlanmig bireysel hedeflere déniistiiriilmesi,

- Hedeflerin gercgeklestirilmesi i¢in gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi,

- Belirlenen kriterlere gore ¢alisanlarin zamanminda ve adaletle degerlendirilmesi,

- Calisanlarin beklenen performans sonuglart ile ger¢eklesen basarmin karsilagtiriimasi ve
degerlendirilmesi,

- Yéneten ve ¢alisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmast,

- Performansin gelistirilmesi i¢in yénetici ve ¢alisanin ortak ¢aba harcamasi,

- Organizasyonun ve ¢alisanin giiclii ve zayif yonlerinin tanimlanmast,

- Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi,

- Geribildirimle ¢alisanlarin desteklenmesi ve motivasyonun attirilmas,

- Egitim Gelistirme ve Kariyer planlama icin yonetime gerekli bilginin saglanmast”(S.
339).

Markanin itibar ve imaj algis1 {lizerinde, miisteri sadakatini belirlemede insan
faktoriiniin etkisi onemli Olgiitler arasinda gosterilmistir. Hedef kitlenin markaya,
calisana olan bakisi 6nemli Olgiitler igerisinde yer almaktadir. Burada 6nemli olan
calisanin ne derecede nasil ¢alistigini gozlemlemek iizere belli donemlerde yapilan
degerlemelerde son donemlerde sirketler arasi fark yaratilarak sira disi1 deneyimlere
imza atildigt  gorlilmektedir. Bunlardan bir tanesi de e-performans
degerlendirmeleridir. Internet ve intranet yardimi ile mekdna zamana bagh
kalinmadan yiiriitiilen degerlendirme metotlarina verilebilecek genel ada e-
performans degerlendirme denilebilir. Elektronik performans yonetiminde kisilere
degerlendirme materyalleri ¢evrimi¢i ortamlarda sunulurken kisiler de formlar1 bu

ortamlarda doldurur. Verilerin degerlendirilmesi de ayni sekilde yazilim
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uygulamalar1 tizerinden gergeklestirilmektedir. Bu sayede stratejik insan kaynaklar
yonetiminde bilgi depolama, evraklarin dosyalamasinda harcanan is ylikii ortadan

kalkmis olmaktadir.

1.3.6. Odiillendirme — Ucret Yonetimi

Ucretlendirme ve/veya dolayli odiillerin esit ve hakca dagitimimi saglamak
amaciyla is gorenlerin katkilarinin degerlendirilmesi olarak da diisiiniilebilir.
Ucretlendirme ¢alisma hayatinda bireyler igin bir “amag¢” olarak gosterilebilirken

Orgiit tarafindan “ara¢” niteligi tasiyabilmektedir.

Ayan’in (2012) ¢alismasinin ortaya koydugu bulgular sunlardir:

“Ucret, diigiinsel ve-veya fiziksel emegini katan is giiciiniin yerine getirdigi is karsiiginda
aldigi ayni veya nakdi degerdir”(S. 85).

Kisinin is tatmini ve gordiigii iste daha istekli daha verimli olmasinda biiyiik rol
oynayan licret yonetimi kurumun albenisinde de 6nemli rol oynayacaktir. Adil bir
sekilde yonetilen ticret dagilimi calisanlar arasi iletisimin korunmasinda alinan
Onlemler olarak gozetilebilmektedir. Bu sayede uygun is icin uygun elemanin

gereksinmeleri karsilanmis olacaktir.

Zaim’in (1985) galismasinin ortaya koydugu ¢aligmasinin bulgular1 sunlardir:

“Ekonomistlere gore; iicret bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri karsiligi ddedigi

bedeldir” (5.184).

Kisi hangi kurulusta ¢alisirsa ¢alissin is gorme fiilinin karsilig1 olarak hak edilen
ayni ve/veya nakdi deger ile karsilik bulacaktir. Ucret ¢alisma hayatinda ¢alisan igin
onemli bir amag¢ olmakla beraber c¢alistiran bakimindan ara¢ goérevi goérmektedir.

Atis’n (1997) ¢alismasinin ortaya koydugu ¢alismasinin bulgular1 sunlardir:

“Isletme agisindan bakildiginda iicret, bir maliyet unsurudur. Isverenlerin iicret diizeyi
beklentisi maliyetleri minimize edebilecegi nokta olarak goriiliir” (S. 38).
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Beklenilen iicretin karsiligini alan c¢alisanlarda olumlu ydnde motivasyon
yiikselmesi ile karsilasmak miimkiinken bunun tersi yoniinde seyir eyleyen geri
bildirimler de s6z konusu olabilmektedir. Bunun sonucu olarak yapilan
odiillendirmeler ¢alisan ve kurum arasinda ki iliskilerin diizenlenmesinde kritik rol

oynayan geri bildirim araci demek dogru olacaktir.

1.3.7. Isci Saghg ve Is Giivenligi
Bagbakanlik Resmi Sitesinde yayinlanan ve 20.06.2012 tarihinde kabul goren

6331 numaral Is Saglhig1 ve Giivenligi Kanununa gore;

MADDE 1 — (1) Bu Kanunun amaci; isyerlerinde is saglhigi ve giivenliginin saglanmasi ve
mevcut saglk ve giivenlik sartlarimin iyilestirilmesi igin isveren ve ¢alisanlarin gérev, yetki,
sorumluluk, hak ve yiikiimliiliiklerini diizenlemektir.

Is giivenligi ve isci saglig1 belirli kanunlar ile giivence altina alindig1 goriilmektedir.
Isverenlerin oncelikli 6dev ve sorumluluklarinin basinda gelen is¢i saghgi ve is
giivenligi caydirici yaptirimlar ile yasal diizenlemeler altina alinmistir. Buna gore,
Oziinde bedensel ve ruhsal sagligin korunmasi amacini giiden 6331 sayili ig kanunu,
1s gorenlerin 1s yapma yetenegini yitirmemesini korumaya yonelik faaliyetlerdir. Bu

baglamda arastirmacilar cesitli verileri ortaya koymaktadirlar.

Ayan’in (2012) yapmis oldugu calismada Is¢i Saghgn ve Is Giivenligi

calismasinin bulgular su sekildedir:

- “Tiim ¢alsanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsal saghk ve refahimin en iist diizeye
yiikseltilmesi ve bu durumun korunmast,
- Is yeri kosullarimn, c¢evrenin ve iiretilen mallarin saghga aykirt sonuclarin ortadan
kaldirilmas:,
- Calisanlarin yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak risk ve etmenlerin énlenmesi,
- Calisanlarin bedensel ve ruhsal gereksinmelerine uygun islere yerlestirilmesi ve sonug
olarak personelin bedensel ve ruhsal gereksinmelerine uygun bir is ortami yaratilmasi”

(s.163,164).

32



IKiNCi BOLUM

2.YENI MEDYA ve SOSYAL MEDYA

Yeni medya, ev ve is kullanicilar tarafindan ¢ok yonlii dijital kanallar {izerinden
etkilesimler saglar. Bu etkilesimlerle tiiketilebilecek hizmet ve {irlinlerin yaratilmasi
ayni zamanda bunlarin etkin bir sekilde pazarlanmasi icin bilgisayar teknolojisi,

telekomiinikasyon ve igerigin yaraticisinin bir sekilde birlestirilmesidir.

Sosyal medya ve yeni medyayla karistirilan kavramlar olmustur. Yeni medya,
sosyal medyay1 kapsayan online igeriklerin yer aldigi bir hizmetlerdir. Bu hizmeti
daha biiyiik 6lgekli bir evren olarak incelemekte fayda vardir. Yeni medya iletisim
sektoriiniin genislemesiyle zaman-mekan smirlarmi ortadan kaldirmustir. Iletisimi
kolaylastirdigi gibi hayatimiza yeni renkler de katmistir. Bilisim teknolojileri,
iletisim ve medyanin tam olarak birlestigi noktada yeni medyadan s6z etmek
miimkiindiir. Bunlarin herhangi birinin eksikliginde “yeni medya” dan s6z etmek

yanlis olacaktir.

Yeni medya, 1990’11 yillarin sonuna dogru bilisim alanindaki gelismeler
sonucunda internet ve diger mobil hizmetlerin tamamini1 kapsayan bir iist kavram
olarak karsimiza ¢ikmistir. Yeni medya geleneksel medyanin bir alternatifi olarak
dogmus olsa da geleneksel medyadan ¢ok daha fazla gelismis ve geleneksel
meydanin Oniine ge¢mistir. Her gecen giin gelisen teknoloji ve internet agimin
kitlelere sundugu hizmetle beraber yasam tarzlarinin da buna paralel olarak
degistigini sOylemek dogru olacaktir. Yeni kelimesi aslinda bize etkilesimi
anlatmaktadir. Yeni medya kullanicisini aktif olarak rol iistlenmeye davet etmekte ve

buna dahil etmektedir.
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Bilginin tiiketilmesinin yani sira pasif olan hedef kitleyi aktif hale getiren yeni
medya bilgiyi tiikettirirken yorum yapma ya da kendisinin de ayrica bunu
paylasmasina olanak saglamaktadir. Belki de geleneksel medya ile arasinda ki en

belirgin 6zellik budur.

Kara ve Ozgen (2012) yapmus olduklar1 ¢alismada yeni medya ve geleneksel medya

arasindaki farklar i¢in ortaya koyduklar1 bulgular sunlardir:

- Erigim — Hem geleneksel medya hem de sosyal medya teknolojileri herkesin genel bir
kitleye erisebilmesine olanak tanir.

- Erigilebilirlik — Geleneksel medya icin iiretim yapmak genellikle ozel gsirketlerin ve
hiikiimetlerin sahipligindedir; sosyal medya araglart genel olarak herkes tarafindan az
veya hi¢ maliyetle kullanilabilir.

- Kullamilirlik — Geleneksel medya iiretimi ¢ogunlukla uzmanlasmis yetenek ve egitim
gerektirmektedir. Cogu sosyal medya i¢in bu gegerli degildir veya bazi durumlarda
yetenekler tamamen degigmis veya yenidir, yani herkes iiretimde bulunabilir.

- Yenilik — Geleneksel medya iletisimlerinde meydana gelen zaman farki(giinler, haftalar,
hatta aylar) amnda etki ve tepkisi olan sosyal medya ile kiyaslandiginda uzun
olabilmektedir(Tepkilerin zaman araligina katilimcilar karar verir). Geleneksel medya da
sosyal medya uygulamalarina adapte olmaktadir, dolayisiyla yakin zamanda bu farklilik
ortadan kalkacaktir.

- Kalichk — Geleneksel medya yaratildiktan sonra degistirilemez(bir dergi makalesi
basildiktan ve dagitildiktan sonra ayni makale iizerinde degisiklik yapilamaz), oysa sosyal

medya yorumlar veya yeniden diizenlemeyle aninda degistirilebilir(s. 12,13).

Yeni medya, etkilesim ve sanal ortam {izerine kurulu oldugu i¢in zaman-mekan
kavramlarmin zorunlulugunu da ortadan kaldirmustir. Internetin oldugu her yerden
erisim kolayligi saglamasiyla kurum ve topluluklarla etkilesimli iletisimi
sunmaktadir. Dijital bir ortam oldugu i¢in bilgiye erisim kolaylig1 saglayan yeni nesil
teknolojiler de bunun bir uzantisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yeni medyanin
getirmis oldugu ve kullanicisina sunmus oldugu avantajlar sayesinde mesajlart olsun,
bilgilerin ya da paylagimlarin ¢ok kisa siireler igerisinde elde edilmesi tiiketilmesi s6z
konusu olmustur. Onceki dénemler incelendiginde bilgisayar kullanicisi sadece
belirli noktalardan erisim saglarken giinlimiiz kullanicilar1 farkli noktalardan daha
rahat bir sekilde erisim imkanma sahiptir. Iletisim teknolojilerinin gelismesiyle

birlikte yeni medyanin 3 temel 6zelliginden s6z etmek miimkiindiir;
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- Etkilesim, nesnelerin ya da olaylarin karsilikli birbirlerini etkilemeleri
anlamina gelir. Etkinin ¢ift yonli olanidir da denilebilir.

- Kitlesizlestirme, biiylik bir kullanici grubu icinde her bireyde 6zel mesaj
degisimi yapilabilmesini saglamakta ve genel olarak, kitle iletisim sisteminin
kontroliiniin mesaj yapicidan iletisim aract tliketicisine dogru kaymasi
demektir.

- Eszamansiz, birden fazla olaymn birbiriyle baglantili olarak ayni anda
gergeklesmesine denir.

Bu olaylarin her biri igin gelencksel medya aracglarinda tek tek rastlamak
miimkiinken yeni medya araglari hepsini bir arada sunarak kullanim sansi

dogurmustur.

Yeni medyanin yaratmig oldugu imkanlarin teknoloji ile entegreli bir bigimde
bulusmas1 bireyler ve kurumlar agisindan énemli firsatlar dogurmustur. Bu firsatlar
arasinda sayilabilecek yararlarin basinda online profillerin olusmasi 6ncelikli olarak
sayilabilir. Cevrimigi profiller sayesinde interaktif iletisim ortamlarinin olusmasi ile
beraber katilimin aktif olmasi1 6nemli unsurlar arasinda sayilabilir. Yeni medyanin
sunmus oldugu ben merkezli kisiliklerin ve kisilerin gergekiistii/dis1 kimliklerinin
olusmasina zemin hazirlayan sosyal medya bir grup insanin belirli nedenler ile
birbirleri ile es zamanli iletisim kurmalarina da olanak saglamistir. Bunun yani sira
video-resim ve kisisel bilgilerin paylasilmas: firsatini sunan online profiller
sayesinde kisiler birbirileri hakkinda bilgi edinebilme olanagini yakalamislardir.
Elektronik ortamlar ile ilgili tiim bu bilgilerin geneline bakildigi zaman ortak
noktanin  “paylasgim”  vurgusu  lizerine  c¢ekildigini = sOylemek  dogru

olacaktir(Giirdogan, 2012).
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Bilgili ve Sener’in (2013) yapmis olduklar1 ¢alismada sosyal aglarin kisiler i¢in

sunmus oldugu yararlar ile ilgili bulgular: sunlardir:

- “Dikkat ¢eken ve firsat yaratan bir online(¢evrimici) profil olusturulmast,

- Bilinmeyen bir is piyasasint bulun ve ¢arpict bir gériisme igin hazirlik yapimasi

- Nitelikli is adaylarinin iyilestirilmesi,

- Uriin ve hizmetlerinizin lansmanini yapin pazar yaratin reklamin yapilmast,

- Bir uzman konusmaci ve danisman gibi kariyer tesvik eden bir online platform

gelistirilmesi.

- Bir miizisyen, sanat¢i, aktor veya yazar gibi hayran kitlesi gelistirilmesi,

- Bir olay: siyasi kampanyayt ya da kar amact giitmeyen organizasyonu halka duyurulmasi

- Potansiyel ortaklar yatinmcilar ve distribiitorler bulun ve analiz edilmesi”(S. 22).

Avantajlarinin yani sira olumsuz bir takim o6zelliklere de sahip olan sosyal

medyanin en énemli kusurlar1 arasinda sosyal aglara erisimin internet agi1 lizerinden
olusu ve kullanis1 sinirlandiran zorluklarin olmasidir. Kisilerin belirttikleri kimlik ve

profillerin kimi zaman gercek yiizleri yansitiyor olmamasi ile beraber bunun disinda

yalnizlasma gibi sorunlarla karsilasilmasini goz oniine gelmektedir.

2.1. Sosyal Ag Kuram

Arastirmacilarin uzun siire iizerinde ¢alistiklart ve gliniimiiz ag toplumlarinin
sekillenisini anlatan kuram 1930 tarihlerinde ortaya atilmistir. Teorinin geneline
bakildiginda kisilerarasi iletisimi sosyometrik acidan dlgiimlemeyi hedeflemektedir.
Buna gore kisiler secimlerini nasil ve neye gore yapar sorusunun cevabi Oncelikli

olarak agiklanmasi hedeflenmistir.

Scot’a gore; “Sosyal ag kurami, disiplinler arasi teorik bir cercevede aglarin kullanicilar
arasindaki iligkilerini ifade etmektedir. Bu teorvide ag yapisinin kisisel kullanicilardan daha onemli

oldugu éne siiriilmektedir ’(aktaran Akinci ve Bat, 2010).

Sosyal ag kurami, insanin sosyal bir varlik olmasindan kaynaklanan grup icinde
varilmalarin1 ve birbirleri ile iletisimlerini inceler. Ancak, Scot’un da bahsettigi gibi
teoride ana olarak inceledigi alan, agin igerisindeki bireylerin varoluslar degil, agin

genel yapisi ve dinamizmi, bu dinamizmin bireyler {izerindeki yansimasidir.
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Jones’a gore; “Sosyal ag teorisi iliskilerdeki yapilari ve cikarimlart ézel davranis ilkeleri
cercevesinde agiklayarak ifade etmektedir” (aktaran Akinci ve Bat, 2010).

Burada bahsedilen sosyal ag teorisi, insanlar arasindaki iliskilerin yapilanmalarini,
bulunduklar1 sosyal ag iizerinden yorumlamaktadir. Bu yorumlamalar ve kuramlarin
ilkeleri, internet ortamindaki sosyal aglarin olusumunun incelenmesinde de
kullanilabilir. Internet ortamindaki sosyal aglar ve gercek yasamdaki sosyal aglar,
bazi acilardan farklilik gosterse de, kisilerin toplum (ag) igerisindeki davranislarini
inceleme acgisindan benzerlikler gostermektedir. Her iki platformun da bireylerin
davraniglarinin agin dinamiklerinden etkilendigini kabul edersek, insanlarin internet
ortamindaki sosyal aglardaki etkinlikleri de sosyal ag kurami iizerinden

incelenebilir(Akinci ve Bat, 2010).

2.2. Internetin Gelisim Siireci

1960’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde askeri projeler, savunma
isbirligi ve yeniden yapilandirilmaya calisilan bir enformasyon diizeni igerisinde
“dogumunu” gerceklestiren internet giiniimiizde gerek is hayatinin gerekse sosyal

hayatin her metrekaresine niifuz etmistir(Bilgili ve Sener, 2013).

I. dénem olarak adlandirilabilecegi 1960’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde
internet kullanimi, bilimsel ve askeri amagli ¢alismalar i¢in oldugu goriilmektedir.
Ik bilgisayar ag1 olarak bilinen ARPANET 1969°da calismalar1 baslanmis olup
ilerleyen donemlerde Xerox PARC tarafindan gelistirilen ve birden fazla bilgisayar
arasinda baglanti kurmaya yarayan Ethernet baglantis1 gelistirilmistir. Bilimsel ve
askeri calismalar1 birbirinden ayirmak tizere ARPANET ve MILNET aglar1 olmak
iki ayr1 ag olusturulmustur. internet kullaniminin daha da yaygilasmaya basladig I1.

donem ise 1990’11 yillara denk gelmektedir. Cagin bulusu olarak diisiiniilecek olsa da
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kullanim alanmi kisith olmustur. Sinirli internet kullaniminin nedeni ise teknolojik
yetersizlikler ile bagdastirilabilecegi gibi; evlerde bilgisayarlarin fazla bulunmamasi
ve bunun yani sira internet aglarinin olmamasi, olsa da satin alinmasinda maddi

acidan giicliikler ile karsilasilmas1 donemi analiz etmeye yeterli olacaktir.

llerleyen zamanlarda internet cafelerin yaygilasmasi, insanlari iletisim konusunda
daha Gteye gotiirerek genis kitlelerin internet ile bulusmasini saglamistir. Bu donem,
insanlarin interneti chat odalar1 araciligi ile kendilerine yeni yasam alanlar

yarattiklar diisiindiirecek nitelikteydi.

1998°’de Avrupa’da internet kullanim aligkanliklarini tamamen degistiren
Google, yepyeni bir donemin baslangict olmustur. Arama motoru goérevi listlenen
Google, sadece var olan hazir bilgiye ulasilmasi agisindan kisileri tiiketici
konumunda web kullanisina izin verirken YouTube’ un gelismesi ile sadece tiiketen
degil artik ireten kisilikleri de ortaya koymustur. Bireylerin kendilerini sosyal
medyada farkli sekillerde gostermelerine izin verir hale getirmistir. 111. Dénem olan
2000’11 yillar ile yeni bir 6zgiir medya dogmus olup bireyi merkeze alan; blog ve
sosyal aglarin yavas yavas olugsmaya basladig: yillar1 kapsamaktadir. Bu dénem, blog
ve sosyal aglarin yogun oldugu giiniimiizii betimleyen zaman dilimini isaret
etmektedir. Dijitallesme, teknolojik gelismelerin topluma adapte olmak amaci ile
kullanim1 artmis olsa da bunun yani sira iletisim amagli haberlesme araci olarak
kullanilabilecegi ve bilgi ¢caginin getirdikleri ile beraber yeni bilgilere ulagmak tizere
internet kullanimi giin gectikge yayginlasmaktadir. O’Reilly Media tarafindan ortaya
atilan Web 2.0 kavrami ile kullanicilar ihtiyaci olan iceriklere ulagarak bunlar1 sosyal

platformlarda yayinlar paylasir hale getirmistir.
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Grafik I’de goriilen tabloda diinya genelinde kitalararasi internet kullanim
oranlarma yer verilmektedir. Bu tabloya gore pasta diliminin 1.0’lik payini olusturan
kita olarak Avustralya gosterilmistir. Pasta diliminin en biiyiik payini i¢ceren kitanin
ise 44.5’1ik oran ile Asya oldugu gosterilmistir. Sirasiyla diger paydalara goz atilacak
olursa; 3.7°lik kisim ile Ortadogu, 7.0’la Afrika, 10.4’le Latin Amerika, 11.4’le

Kuzey Amerika ve 2.5lik oran ile Asya kitast yer almaktadir.

Grafik I. Diinya Genelinde Internet Kullanim Oranlar1

B ASYA

B AVRUPA

B KUZEY AMERIKA
W LATIN AMERIKA
M AFRIKA

M ORTA DOGU

W AVUSTRALYA

Kaynakga: Minniwatts Marketing Group. (2014). http://www.internetworldstats.com/stats.htm

2.3. Sosyal Medyanin Yillara gore Dagilim ve Gelisimi

Internetin dogusundan giiniimiize kadar gelinen son noktaya kadar bakildiginda
gecen siire icerisinde bireysel anlamda kullanima izin veren web aglar yasanan
degisimler ¢esitli evlerin agilip kapanmasi ile noktalandigi goériilmektedir. Sosyal
medyanin sundugu araglar kendi igerisinde farkliliklar gosteriyor olsa da; hayran
sayisi, takip¢i sayisi ve begenme sayist gibi farkli olgiitler sonucunda zaman

igerisinde kullanicilar arasinda fenomene doniismiistiir.
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Dizdar’in kisisel blogunda yer verdigi kronolojik siralamaya gore sosyal medyanin

tarihsel gelisimini su sekilde 6zetlenmistir;

“1971 — Kelimenin tam anlamiyla yan yana duran iki bilgisayar arasinda e-posta
gonderimi gergeklesti.

1978 - [lk BBS sistemi geldi. Oncelikle kisisel bilgisayarlar iizerinde barindirilan,
kullanicilarin ana bilgisayarina modem ile ¢evirmeli baglanti yapildi. Sadece 1 kisi
BBS ye baglanabiliyordu.

1988 — IRC dosya paylasumi, baglanti paylasumi ve sorunsuz bir iletisim agi gelisip
kullanmaya baslandl.

1994 — GeoCities dogdu, konsept ile kullanicilarin 6 biiyiik sehirden verilen izinle kendi
web sitelerini olusturmalarimin devri basladi.

1997 — SixDegrees, kullanict profilleri olusturmak, kullanicilarin birbiri ile arkadag
olmasint saglamak amaciyla agildi. 2000 yilinda 125 milyona ulast, 2011 yiinda
kapatildh.

AOL Instant Messenger’'da ger¢ek zamanly diyalog saglamak igin ilk olarak bu yillarda
baslad:.
2000 - .com patlamasi yasandi. Borsalar ve web girisimcileri saskina déndii.

2002 - Friendster piyasaya siiriildii. Ilk 3 ay 3 milyon kullaniciya ulasti.

2003 — Bu yil MySpace (2006 yilinda Diinyanin en biiyiik sosyal agu olarak se¢ilmisti),
Plaxo (Online adres defteri), LinkedIn (I ve kariyer ile ilgili ilk sosyal medya aglarindan
birisi.), Hi5, Second life ve Del.icio.us kuruldu.

2004 — Facebook kuruldu. Aslinda kolej égrencileri arasinda baglanti kurma amaciyla
baslatilmistr. Ilk ay 19,500'den fazla 6grenci katildi. Flickr fotograf paylasimini baglatti,
4 milyardan fazla fotograf paylasildig: iddia ediliyor.

2005 — [lk biiyiik video barindirilan ve paylasilan sitelerden birisi olan YouTube kuruldu.
Her dakika yaklasik 35 saatlik video yiikleniyor.

2006 — Twitter dogdu. Mikro blog sitesinin 140 karakter simirt var. Twitter simdi 200
milyon kullaniciya sahip. Her giin yaklasik 65 milyon tweet atiliyor.

2008 — Facebook, Myspace’i gegerek lider sosyal ag sitesi konumuna geldi, 600 milyon
kullaniciya sahip ve aylik ortalama 700 milyon dakika vakit gegiriliyor.

2010 — Daha sonra pastann biiyiik dilimini Google 'in bagslattigi Buzz servisi aldi. Sosyal
ag tarzinda kullanicilarin baglanti, fotograf, video ve durum mesajlarint yorumlamasini
saglayan gsirket, kendi web tabanli e-mail programini entegre ederek mesajlasma araci
baslatti.

2011 — Spling dogdu. Ilk dort giin icinde 5.00 tekil ziyaretgi, 125.00 sayfa gosterimi yapt:
ve 1 milyondan fazla hit elde etti. Sonug¢ olarak Spling son giinlerde sosyal medya web
siteleri arasinda en hizly biiyiiyen servisler arasindadir.”

Internet aginin kisisel kullanima uygun hale gelmesiyle birlikte bir iletigim

kanali olarak gelisen araglar, blog siteleri, sozliik siteleri ve Wikipedia’nin ardindan

daha biiyiikk bir evren olan “sosyal medya” kavrami olarak karsimiza ¢ikmustir.

Bireysel iletisimden ¢ok kitlesel iletisime daha yatkin olan sosyal medya, 6zellikle
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kisisel bilgisayarlarm kullanimiyla tiim diinyay1 etkisi altina almistir. Internetin bir
iletisim ag1 olarak kullanilmaya baslamasiyla beraber aranan bilgiler i¢in de internet
sitelerinden yardim alinmasina olanak saglamistir. Ancak donem itibariyle internet

sitelerinin hem sayis1 olsun hem de igerdikleri bilgiler olsun ¢ok zayif ve yetersizdi.

1988 yilinda Finlandiya Oulu Universitesi’nin bilgi islem departmaninda yapilan
caligmalar sonucunda IRC (internet relay chat) programi gelistirilmistir. Daha sonra
1990’11 yillarda internetin kullanimiyla beraber baska sunuculara baglanarak sohbet
etmeye elverisli bir hale gelerek IRC programi kullanilmaya baslanmustir. internet
caginin ve insanlarin internete olan giliveninin tam olarak yerlesmedigi bu donem,
karanlik bir donem olarak adlandirilabilir. Sanal bir ortami kullaniyor olmaktan
ibaret olan internet kullanicilart kisisel bilgilerini dahi bu ortamlarda paylasmaktan

taraf olamamuslardir.

1995 yilinda ise Israil programcilari tarafindan yazilan 1CQ, 1999 yilinda
Microsoft’tun Messenger programiyla beraber kullanilmaya baslamasiyla sosyal
medyanin kullanimmna dair ilk adimlarin atildigi sdylenebilir. ~ Messenger
programinin kullanilmasiyla insanlar artik sanalliktan biraz daha uzaklasarak “ben”
kimligi altinda aktif kullanicilar olma yoniinde kisisel bilgilerini paylasmaya
baslamislardir. Bu sayede sosyal ¢evrenin artmasiyla beraber 2006’da Microsoft’un
yine bir c¢alismasi olan Windows Live Messenger, kitleler arasi iletisimin yap1

taslarindandir.

1990’11 yillarin sonlarinda kullanilmaya baslayan soézliikler ve bloglar, Kitleleri
paylasim aginin i¢ine dahil eden 6rneklerdendir. Kisilerin bu ortamlarda paylastiklari
bilgilerin kisinin popiilaritesini arttirmasi, daha da aktif kullanicilar olma istegini

uyandiran ana neden olarak gosterilebilir. Bilindigi {izere sosyal medya denince akla
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ilk gelen ise 2004 yilindan bu yana milyonlarca kullanicisi olan Facebook’tur. Diinya
genelinde ¢ok kisa bir siire igerisinde en ¢ok ziyaret edilen ve en ¢ok iiyeye sahip
olan Facebook’un ardindan sosyal medyanin i¢inde yer almayi basaran birgok site
ciksa da genel anlamda Facebook’un kullanicisinin fazla oldugu daha oOnce

belirtilmistir.
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Tablo II. Sosyal Medya Kategorileri ve Uygulamalar:

Kategori is Tammm Ornek Temel
Uygulama | Amag Aktivitesi is Modeli
Profil
olusturma,
Web tabanli | Facebook Aile ve | Durum Reklam,
Sosyal Aglar | sosyal aglar | hi5 Friend | arkadaslarla giincelleme, Uygulama
ster Google+ | baglantt  ve | Yorum, kargiligi
paylasim Paylasim, O6demeler
Anlik
mesajlagma
Yeni Ucretsiz,

Web tabanli | Linkedin Baglanti  ve | profesyonel- | Ozel
Profesyonel profesyonel Plaxo baglantilarin Lerle tanisma | hizmetler
Aglar sosyal aglar yonetimi ve kariyer | igin  ekstra

firsatlar 6deme
Profil
olusturma,

Icerik Flicker Icerigi ve | kullaniciyla Reklam ve
icerik paylasimi Bebo kullaniciya baglanti, sponsor
Toplayicilar | odakli sosyal | Myspace baglant1 miizik, linkler

aglar fotograf,

video ve link
paylasimi

Giinliik Tumbler Konu
Bloglar formatinda Blogger hakkinda Reklam  ve

kisisel Xanga yorum imkat Yorum sponsor

sayfalar Blogspot linkler
Twitter Diger

Bloglar  ve | Facebook kullanicilarla | Kisa mesaj ve | Reklam ve
Mikro- sosyal aglar | Friendfeed ve durum kisa  mesaj
Bloglar arasi bir | Jaiku arkadaglarla glincelleme- sponsorluk-

uygulama Alexa temas leri lar1

Plurk
Kullamiex Kullanici Icerik, Icerik,
Tarafindan tarafindan You Tube haber ve | Haber ve
Olusturulan | olusturulan Ning hikaye hikaye Reklam
Icerik ve | icerigi Digg paylasimi paylasimi
Digerleri paylasimi

Kaynak: Kara, T. 2013: Sosyal Medya Kategorileri ve Uygulamalar1 s:142

Tablo II’e bakildiginda;

Sosyal medya kanallar1 ve iglevleri tablosunda da gortldiigi tizere bu kanallar
kategorize edilecek olursa en basta sosyal aglar mevcuttur. Sosyal Aglarin is tanimi

olarak web tabanli aglar yer almaktadir. Bunlara 6rnek uygulama olarak Facebook,
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Hi5, Frendster, Google1 6rnek verebiliriz. Bu uygulamalarin amaci aile ve
arkadaglarla baglant1 kurmak, paylasim yapmaktir. Temel aktivite ugraslari ise profil
olusturma, durum giincelleme, yorum, paylasim ve anlik mesajlasmadir. Is

modellerinde de reklamlar ve uygulamalar karsiligi 6demeler vardir.

Sosyal aglardan sonra gelen profesyonel aglar ikinci sirada yer almaktadir.
Profesyonel Aglarin is taniminda ise web tabanli profesyonel sosyal aglar vardir. Bu
aglara Ornek ise Linkedin ve Plaxo’dur. Amact baglantilar ve baglantilarin
yonetimidir. Temel aktiviteleri de yeni profesyonellerle tanigsmak ve kariyer firsatlari
tamimaktir. Ucretsiz ve temel hizmetler igin ekstra 6demeler ise bu aglarin is

modelini olusturmaktadir.

Icerik toparlayicilar adindan ¢ok karmasik bir kavram olarak goziikse de is
tanimi, icerik paylagim odakli sosyal aglar demektir. Bunlar temsilen de Flicer,
Bebo, Myspace 6rnek uygulamalar1 kullanilmaktadir. Amaci igerigi olmakla beraber
kullaniciyla baglanti kurmaktir. Bunu yaparken de profil olusturma, kullaniciyla
baglant1 kurma, miizik fotograf, video ve link paylasimi yapmaktir. Bunlarda onun

temel aktivitesi demektir. Is modelinde ise reklam, sponsor ve linkler vardir.

Biitiin bu kanallarin disinda bir de bloglar yer almaktadir. Bunlar ise giinliik
formatinda kisisel sayfalarin olusturulmasidir. Bu uygulamalardan Tumbler,
Blogger, Xanga ve Blogspot ‘u ornek verebiliriz. Bu uygulamalarin bir amaci da
konu hakkinda yorum imkani sunmaktir. Temel aktivitesini yorum olusturmaktir.

Bunun da is modeli igerik toparlayicilar gibi reklam, sponsor ve linklerdir.

Mikro bloglar bu kanallarin sonlarina dogru yer alsa da is tanimi bloglar ve

sosyal aglar arasi bir uygulama olmasi daha genis kitleye hitap etmesidir. Twitter,
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Facebook, Friendfeed, Jaiku, Alexa, Plurk o&rnek wuygulamalaridir. Diger
kullanicilarla ve arkadaslarla temas halinde olmak amaci ile var olmustur. Bunlari
yaparken de kisa mesaj ve durum giincellemeleri temel aktiviteleridir. Is modeli ise
digerlerinden pek farki bulunmasa da reklam ve kisa mesaj sponsorlari bu modeli

ortaya koyar.

Son olarak da kullanici tarafindan olusturulan icerik ve digeri tablomuzun
sonunda bulunmaktadir. Is tanimi1 kullanici tarafindan olusturulan igerigin paylasimi
olmustur. Ornek uygulamalarinda ise Youtube, Ning, Digg yer almaktadir. Amaci
icerik paylagmak, haber ve hikaye paylasimi yapmaktir. Bu da ayn1 zamanda temel

aktivitesini de olusturmaktadir. Is modelinde ise sadece reklam mevcuttur.

2.3.1. Sosyal Aglar

Bireylerin sinirlar1 belirlenmis bir sistem iginde halka yar1 agik veya tam acgik
profil olusturmasidir. Baglantida oldugu diger kullanicilarin listesini acik¢a
vermelerine, diger kullanicilarin sistemdeki listelenmis baglantilarin1 gormelerine ve
aralarinda gezinmelerine izin veren web tabanli hizmetlerin tiimiine sosyal aglar

denmektedir

Bireyler arasinda ki kisisel veya profesyonel iligkilerin olusturdugu aglardir.
Birbirleri ile dogrudan ya da dolayli olarak etkilesim halinde olan kisilerin
olusturduklar1 baglantilarla gergeklestirilen aglar da denilebilir. Sosyal aglar
kullanicilarina ilk defa profil yaratma ve arkadaslarini listeleme olanagi sunmustur.
Internet kullanim aliskanliklarmin Web 1.0°dan Web 2.0’a gecisi ile degistigi
bilinmektedir. Daha onceleri sadece tiiketici konumunda olan kullanicilar artik

bireysel yayinlar1 ile internetin kullanim alanimmi arik kendi tekeline almis
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bulunmaktadir. Internet kullanim Web 2.0’in getirdigi &zgiir mecralar ile sayisiz

derecede denilecek kadar birer icerik iireticisinin gelismesine zemin hazirlamistir.

2.3.1.1. Linkedin

Temelleri 2002°de atilan Linkedin, 5 Mayis 2003’te resmi olarak acilmistir.
Calisma hayatinin profesyonellerinin birbiri ile iletisimini, erisimini kolaylastirmak
amaci ile kurulan Linkedin, diinya genelinde 200 iilkede 250 milyon iiyesine hizmet
vermektedir. Sosyal medya araglarindan biri olan Linkedin’i digerlerinden ayiran ve
tam da alanina hizmet etmesini saglayan en genel 6zelliklerinin yani sira bir takim

spesifik ayrimlarinin olmasidir.

Business Network(is ag1) olusturmada kisilerin i yasamina dair uzmanlik
alanlar1 tanimlanirken bu sayede bireyleri birer marka haline getirmis ve
kullanicilarin igerik yaratarak paylasmasi bireyleri aktif hale getirmistir. Boylelikle
kisilerin profillerini olustururken is hayatina dair paylasimlarda bulunmalarina izin
verir. Ayni zamanda kigisel bilgiler ve egitim bilgilerine de yer vermektedirler.
Kullanicilar egitim hayatinin tiim detaylarina yer verirken, kisisel gelisim
programlari, ilgi alanlari, alinan sertifikalari, is tecriibelerini de profillerine ekleyerek
kendilerini farklilastirmak adina 6nemli birer adim atmis olmaktadirlar. Farklilagsmak
adina hedef kitle ile bag kurarak verimli geri doniislerin alinmasina yardim

etmektedir.

Kariyer amaglh kullanilan Linkedin kisisel hesaplar ile kurumsal hesaplar olarak
hizmet vermekte olup, tanidiginiz ya da tantmadiginiz kisiler ile iletisime gecilmesini
saglaylp, gorlis alis verislerinde bulunulmasini miimkiin olmaktadir. Yapilan

aragtirmalara bakildiginda Amerika’da eleman bulmak i¢in Oncelikli olarak
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Linkedin’e basvuran sirketlerin oranini %380 olarak  belirlendigi

goriilmektedir(Erbaslar, 2013).

Sosyal CV niteligi tagiyan Linkedin, is bagvurularinin yapildigr bir site olup ayni
zamanda is ilanlarmin bulundugu bir site olma ozelligi islevselligini de goz Oniine
sermektedir. Linkedin’in sunmus oldugu hizmetler arasinda kisilere erismek,
gruplara katilmak, is ilanlarmi takip etmek, mesajlasmanin yani sira kurumlar
hakkinda bilgi sahibi olunmasi gibi farkli amaglara hizmet etmektedir. Kendi
icerisinde ufak bir arama motoru gorevi tistlendigi de buradan anlagilmaktadir. Bu
gorevi yerine getirirken hedef/potansiyel kitle icin Olglimlenebilir veriler
tanimlamaktadir. Verileri 6nemli kilan ise kullanici kimliginin ka¢ kisi tarafindan
kabul gordigidir ve burada agizdan agiza pazarlama araci olarak karsimiza

¢cikmaktadir.

Linkedin, insan kaynaklari ve pazarlama ¢6ziimleri sunarak bu anlamda
iyelerine geleneksel ise alimdan ¢ok daha fazlasini sunmaktadir. Bu kapsamda daha
onceden de belirtildigi iizere kisiler/kullanicilar egitim, is ve sektdr bilgilerini
paylasabilecekleri gibi iletisim bilgilerine de yer verebilmektedir. Baglantilar
arasinda gelen davetleri kabul edip etmeme karari ile diger kullanict hesaplari ile
direkt iletisim halinde olabilmektedirler. Ortak tanidiklar vasitasiyla network aglarim
genisletebilmekte giincellemeler sayesinde karsi taraf hakkinda detayli bilgiye
rahatlikla ulagilabilmektedir. Icerisinde yaklasik 20 milyon grup bulunmaktadir.
Linkedin kullanicilarina sunmus oldugu ve biitiinlestirici gilicii ile gruplarin
olusturulmasina izin vererek benzer 6zellikleri, ilgi alanlarina sahip kullanicilar bir
araya getirmekte iletisimi kolaylastirmaktadir. Bu anlamda aranan ozellikteki is

gorene ve ilanlarina anahtar kelime olarak sirket adlarinin yazilmasi ile sosyal aglar
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tizerinden rahatlikla listelenebilir olmustur. Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetimi ise

aym sekilde rahatlikla bu kullanicilara ulasabilir(Ozkasike1, 2012).

2.3.1.2. Facebook

Resim, video paylasilma saglanabilsin ve kisiler rahat iletisim kurabilsin diye
Subat 2004’te Harvard Universite 6grencisi Mark Zuckerber tarafindan kurulmustur.
Kullanicilarin kendi arkadas listelerini olusturmalarina izin veren Facebook, ismini
ABD iiniversitelerinin 6grencileri, 6gretmenleri ve ¢alisanlari i¢in kullandig1 sanal
kimlik gorevi listlenen “paper facebook™ adli formdan alir. Yapilan paylasimlarla
kullanicilarin kronolojik siralamaya gore zaman tiineleni olusturdugu gibi kendi

zaman tilineli icerisinde de kullanilmaya baglamistir.

[k giinden itibaren yol kat ederek kimi evreleri basar1 ile tamamlayan Facebook’un
gelisimine bakildig1 takdirde Ozkasik¢r’nin (2012) yapmus oldugu calismada ortaya

koydugu verileri su sekildedir:

- “Subat 2004: Kurucular Mark Zuckerberg, Dustin Moskoviz, Chris Hughes ve Eduardo
Saverin Harvard Universitesi'ndeki yatakhane odalarinda Facbook’'u sadece okul
arkadaslari iiye olabilecek sekilde kullanima actilar.

- Mart 2004:Facebook sadece Harvard Universitesi ile sinirli kalmayip, Stanford, Yale ve
Columbia iiniversitesi 6grencileri ile mezunlarima da agildi.

- Haziran 2004: Facebook operasyonlarini Palo Alto, Kaliforniya’ya tasids.

- Aralik 2004: Aktif kullanici sayisit neredeyse 1 milyon kisiye ulasti.

- Eyliil 2005: Facebook arayiiz ve uygulamalarim gelistirirken, ortaokul ve lise ogrencileri
kullanimina da ag¢ild:.

- Aralik 2005: Facebook aktifkullanict adedi 5,5 milyonu asti” (S. 52).

Eylil 2006°dan itibaren tiim e-posta adreslerine agik hale getirilen Facebook,
Eyliil 2013 ayi itibariyle 1.19 milyar aktif kullanicis1 bulunarak diinya genelinde en
cok ziyaret edilen site olmustur. Uyelik esnasinda kullanicilarindan herhangi bir
maddi beklentisi olmayan site gelir kaynagini afi, logo reklamlar1 ve sponsor

gruplarindan elde etmektedir.
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2.3.1.3. Twitter

Twitter, 2006 yilinda yeni bir iletisim araci olarak karsimiza ¢ikmis olsa da kisa
zaman igerisinde popiilerligi giin gegtikge artmistir. Kullanicilarina 140 karakterlik
metin yazma imkani veren Twitter, takip eden ve edilen olarak ayrisan galisma
sistemi ile kullanilmaktadir. Uye olunan kisi ve kurumlarin attiklar1 tweetleri takip
etme ve ayni zamanda takip edenleri goriintiileyebilme imkani1 vardir. Facebook’ta
popiilerligi arkadas sayisi belirlerken, Twitter kullanicilarini takipgi sayisi ile

popiilerliligin 6tesine gegirmektedir.

Kurum ve markalar Twitter sayesinde potansiyel hedef kitle ile erisim
konusunda siirekliligi ve etkilesimli iletisimi arttirmaktadir. Atilan tweetlerin ¢ok
kisa siirede yiiksek sayida kullaniciya hitap etmesi kaynaktan hedef kitleye
gonderilen birer uyarici niteligi tasidigindan ticari amaglarin yerine getirilmesinde
etkili bir mecra olarak kullanildigi kanitlanmistir. Gelinen son noktada isletim
sistemleri tarzlariyla birbirinden fark yaratan cihazlar olsa da 6ziinde akilli telefonlar
ve benzeri teknolojik cihazlarin yeni medya araglarinin kullanimina izin verdigi
bilinmektedir. Kullanicinin her dakika erigim, iletisim iginde var olmasini saglamis
ve bu sayede tiiketicinin aklina isleyerek farkindalik yaratacak calismalar ilgi
gormeye baslamistir. Degisen teknoloji ile Linkedin ve Twitter hesaplarinin
optimizasyonu bilgi paylasimina olanak saglamakta olup ¢ok daha fazla sosyal

toplulukla kontak kurmayi elverisli hale getirmistir.

2.3.1.4. Instagram

Instagram, Ekim 2010’da fotograf paylasim sitesi olarak kurulmustur.
Instagramin, 200 milyondan fazla kullanicis1 olup Tiirkge araylize de sahip olmasi
sayesinde Tiirkiye’deki kullanici sayist 3 milyona yakindir. Bugiine kadar 20

milyardan fazla fotografin paylasildigi program, Polaraid gibi kare fotograflar
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kisinin zevkine gore cesitli filtreler ile derleyip kisinin takipgilerine paylagmasini
amaclamaktadir. 21 Nisan 2012 tarihinde Facebook tarafindan satin alinmasiyla
popiileritesi daha da artan programin asil popiilerligi, hesaplarin ¢ogunlukla herkese
acik olarak cesitli kategoriler (hashtag) altinda arama ve paylasim yapma imkanina

sahip olunmasidir.

2.3.1.5. Foursgare
Foursquare, 2009 yilinda Amerika’da kurulmustur. 2012 yilinda 20 milyon

kullanictya ulasan program, 2014 yili itibariyle 50 milyon kullaniciya ulasmistir. Ana

kurulus amaci check-in yaparak yerini bildirme 6zelligi ile insanlarin soysal
cevresine bulundugu konumu bildirmesi ve arkadaslarinin nerede oldugunu
O0grenmesidir. Ayn1 yerde yapilan check-in sayilarinin artmasiyla kullaniciya cesitli
rozetler veren program, bu sayede kullanicilarini kendine baglamistir. Check-in
yapilan mekéna puan verme ve yorum yapabilme sistemi, igletmelerin imajlarinda

degisiklikler olmasina sebep olmustur.

2.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Sosyal Medyanin Kullanilis:

Insan kaynaklar1 boliimiiniin giindemine yeni yeni giren sosyal medya
sosyallesmenin yeni bir boyutu olarak diislinlilmektedir. Hem i¢ hem de dis
kaynaklar1 birbirine baglama noktasinda yeni bir mecra gorevi iistlenmektedir. Bu
arada asil 6nemli olan ise sosyal medyanin kendine 6zgii konumu iletisime ivme

getirmesi ve i§ ortagi, igerik iiretici olarak kullanilmasindan gelmektedir.

Eric Raulman’a gore; “Biz sosyal medyada olalim mi olmayalim mi diye bir segme hakkimiz

yok asil soru biz nasil iyi yapabiliriz olmalidir.”(aktaran Eker, 2014).
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Sosyal medyanin icinde olmak ya da olmamak {izerine yapilan tartismalar
gecerliligini yitirmisken Y ve Z kusaklar1 i¢in sosyal medyada nasil fark yaratilir

sorusu glindemi iggal eder bir hal almistir.

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

Insan Kaynaklari, 2014).

Sosyal medyada ise alim hem aktif is arayan hem de pasif konumda is arayan
icin kullanim kolaylig1 saglamasi bakimindan c¢esitli stratejilerin gelistirilmesi
yoniinde kullanim kolaylig1 saglayacag: yeni bir olgu olarak dngdriilmektedir. Sosyal
medya hesaplar1 iizerinden takibi ve basvurusu yapilan ilanlarin giincelligini
korumasi gibi kolaylik saglarken isveren icin bagvurularin degerlendirilmesinde

adaylar hakkinda 6n bilgiye ulasma da kolaylik saglayacaktir(Vardarlier ).

Insan kaynaklar1 boliimleri, yeni medya ve beraberinde getirdigi sosyal medyaya
onyargr ile bakmislardir. Bunun gostergesi ise isletmelerde sosyal aglarin
kullanimina getirilen yasaklardir. Kisitlama ve yasaklarin getirilmesi ise sirket
calisanlarinin kurum hakkinda yaptiklart olumsuz paylagimlarla birlikte olumsuz
igeriklere sahip yorumlaridir. Sosyal aglar ve sosyal medya platformlar
kullanicilarin her tiirlii konugmalara ev sahipligi yaptig1 bir alan haline gelmistir.
Zaman icerisinde web tabanli uygulamalarin gelismesi ve getirdigi kolayliklarin
anlasilmasi tizerine kurumlarda basta pazarlama ile birlikte reklam departmanlari
olmak {izere yeni iletisim mecrasindan yararlanmak igin Onemli Stratejiler

gelistirilmeye baglanmistir(Mestei, 2011).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin sosyal medya kullanimi ile veriler incelendiginde

ise degisim ve gelismelerin arttig1 goriilmektedir. Insanlarin hayatinda kullanimi giin
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gectikce artan sosyal medya kavrami insan kaynaklar1 birimlerinin de ilgilenmesi
gereken bir boyuta ulasmustir. Oncelikli olarak kurumlarin kariyer sayfalarini sosyal
medya sayfalariyla birlestirmeleri, sosyallesme yoniinde atilan ilk adimlar arasinda
siralanabilir. Kurumsal kariyer videolarinin Youtube’a veriliyor olmasi karsilasilan
orneklerdendir. Kurumlar sosyal medya ve aglarda kendilerini sadece marka
kimligini gosteren bir kullanici olarak degil aktif sekilde kullanan ve takip eden
konumuna getirmektedirler. Orgiitler bu asamada yeni iletisim platformlarini
kulanim amagh kendi i¢inde yeni bir ekip olusturarak ya da dis kaynaklardan

yararlanarak yonetmeye baslamislardir (Bora, 2011).

Kahraman (2013) yapmis oldugu c¢alismada sosyal medyanin insan kaynaklari

yonetimine olan etkisi i¢in ortaya koydugu bulgular sunlardir;

- “Insan kaynaklar: siireclerinin gerek sirket icinde, gerekse sirket disindaki bilinirliligini
arttirmasi,

- Insan kaynaklar: kadrolarim dért duvar arasindan sokaga gercekten olmasi gereken yere
ctkarmaktadir. Yetenekli insanlara sosyal aglar araciligi ile ¢ok daha kisa siirede ve
direkt ulasilabilmesi,

- Insan kaynaklar is siireclerine olan katilimciligi sirket icinde attirmast,

- Pazarlama kurumsal iletigim, miisteri iliskileri, halkla iligkiler, medya planlama, hukuk,
bilisim teknolojileri gibi farkli disiplinlerin ogrenilmesi gerekliligi insan kaynaklar
calisanlarimin islerini hem genisletmekte hem de zenginlestirmektedir. Sosyal medya
insan kaynaklar kadrolarinin ¢ok yonlii olmak ve ¢calisabilmek bilincini kuvvetlendirmesi,

- Sirketlerin insana yatirim yapma bilincini arttirmast,

- Insan kaynaklar: sirketin diger boliimleri ile ishirligi yapma yetkinligini giiclendirmesi,

- Insan kaynaklar béliimleri icin sirket ¢alisanlarina ulasabilmek yolunda yeni kanal
a¢maktadwr. Her sirket ¢calisanini bir insan kaynaklari is ortagi haline doniistiirmesi,

- Insan kaynaklar: béliimlerinin teknoloji ve internete olan yatkinliklarini arttirmast,

- Y kusagi insan kaynaklar kadrolarinin sirkete kattigi en onemli arti degerlerden biri
olmasu,

- Kavram olarak bilinen ama uygulamasinda eksiklik yasanan igveren markasini insan
kaynaklari boliimlerinin giindemine sokmast,

- Olciimlenebilir is iiretmek konusunda insan kaynaklar: boliimlerini bilinglendirmesi,

- Insan kaynaklari boliimlerini daha yaraticc ve iiretken kullanmakta onlar

gii¢lendirmektedir”(S. 162,164).
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Grafik II. Diinya Sirketlerini Sosyal Medya Kullanimi

® TWITTER
B KURUMSAL BLOG

u FACEBOOK

B GOOGLE+ ve DIGERLERI

Kaynak: Evlice, S. (2013, Temmuz). Fortune 500 Sirketlerinin Dijital Medya Kullanim1 <http://aristolog.com/fortune-
500-sirketlerinin-sosyal-medya-kullanimi/>

Grafik II’de goriildigi gibi diinya sirketlerinin sosyal medya kullanim
tercihleri gosterilmistir. Tabloda ilk siray1 yogun kullanimi ile 385 gibi sayisal bir
oran ile Twitter en bas sosyal medya araci olmay iistlenmektedir. Hedef kitlenin
ve miisterilerinin gozii 6niinde bulunmay1 hedefleyen markalar bunu yaparken
sosyal medyaya olan tutumlarin1 degistirmeye baslamislardir. Markay1 gekici
hale getirmek i¢in sosyal medya araglart arasinda kullanict sayisi bakimindan
fark yaratan Twitter sirketlerin ¢ogunlukta tercih ettikleri sosyal ag araci olarak
digerlerine fark atmaktadir. Sosyal medyanin dogasina uygun kullanimi ile
diyaloglarin kurulmasina izin veren Facebook ise 350 kurumun tercihi ile ikinci
sirada bulunmaktadir. Sosyal medya kanallarinin ilklerinden sayillan Kurumsal
Bloglar ise 175’lik bir oran ile iletisim kanallar1 arasinda diinya sirketleri
tarafindan kullanilmaya devam ettigi goriiliirken ¢ok az bir fark ile 171’°lik bir

paydada Google+ ve digerleri yer verilmistir.
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Grafik 1ll. Sosyal Medya Araglarinin Kullanim Oranlar

Fortune 500 Corportate Social Media Usage
(2012 - 2013)
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Kaynak: Olenski, S.(2013). Is The Social Media Slumber Finally Over For Big Brands Erigsim Tarihi:
03.05.2014<http://www.forbes.com/sites/steveolenski/2013/07/22/is-the-social-media-slumber-finally-over-for-big-
brands/>

Sosyal medya araglarinin kullanima ile ilgili yayimlanan sonuglar grafikte goriildigii
gibidir. Yillara ve kullanim oranlarina bakildiginda dogru orantinin olmasi dikkat
cekici bir unsurdur. Fortune 500 firmalarina bakildiginda, firmalarin iletisim
stratejilerine giin gectikge degisen ve gelisen net kullanimina ayak uydurduklari
goriilmektedir. Iletisim diinyasinin vazgecilmezlerinden olan sosyal medya araglari,
gerek anlik bildirim gerekse resim ve video paylagimi ile sektorel hedeflerde
Kurumlarin kullanim gerekgeleri arasinda yerini almistir. Kullanic1 sayisinin ve
kullanim oranlarimin esdeger olmasi markanin gercek hedef kitlesi ile sinerji

yakalamasini saglamaktadir. Bu dogrultuda tablo incelendiginde;

Grafik I, Fortune 500 Dergisinin yayimlamis oldugu sosyal medya araglarinin
kullanim oranlar1 isimli tablosudur. Yillara gore dagilim yapildiginda 2012 yilinda
Twitter %73’liikk bir orana sahip iken 2013 yilinda bu oranin %77’ye ¢iktigi
goriilmektedir. Facebook’a bakildiginda ise bu oran 2012 yilinda %66 iken 2013
yilinda %70 olmustur. Video paylasim merkezi olan Youtube degerleri ise yillara

gore; 2012 yilinda %62 ve 2013 yilina bakildiginda ise %69 oran1 bulunmaktadir.
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Google, 2013 yilinda %35 kullanim oranina sahip iken Blog’lara bakildiginda 2012
yilinda bu %28 degerini gosterirken 2013 yilina gelindiginde 6 puan farkla %34’e
ulastig1 okunmaktadir. Daha sonrasinda, Pinterest kullanimi 2012 yilinda %2’iken
2013 yilinda %9’a yiikseldigi goriilmektedir. Foursquare’in 2013’te %9 kullanimi
var iken Instagram 2013’te %8 lik deger ile sosyal medya kullanim aligkanliklarina

yon verilmistir.

fletisim mecralarmin koklii bir degisime girmesiyle toplumsal hayatta da kimi
farkliliklar yasanmaya baslamistir. Zamana ve mekadna bagli kalinmadan kimi
kiiltiirlerin kendiliginden sekillenmesi kaginilmaz olmustur. Sosyal medya kavrami,
heniiz ¢ok yeni bir gecmige sahip olmasina ragmen bireylerin kullanim aligkanliklari
tizerindeki etkileri arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Sosyal medyanin bireysel ve
toplumsal anlamda devrim yarattig1 diisiiniilecek olursa ilging veriler ile karsilasmak
kaciilmaz olmustur. Arastirma sonuglara bakildiginda asagida ki sonuglara ulagsmak

mumkin olmaktadir.

Fotograf, video, miizik paylagimi gibi bir¢ok kullanim 6zgiirliigiinii bir arada sunan
Facebook, kullanici sayist bakimindan diinya iilkeleri arasinda niifus orani ile iigiincii
sirada yer almasi c¢ekiciligini ortaya koymaktadir. Sosyallesme ve eglenme gibi
unsurlarin bir arada bulunmas: ile hayat1 yeniden sekillendiren iletisim kanallarinin
giinliik tiiketim mallarinin yerine geg¢mesi ise dikkat c¢eken diger bir unsurdur.
Burada ortaya konulan verilere bakildiginda ise pek ¢ok insanin dis firgasina sahip
degilken mobil cihaz kullaniyor olusu yasanan degisimi tanimlamaya yeterli
olmaktadir. Ozellikle gen¢ kusak iizerinde bagimlilik derecesinde kullanim
aligkanlig1 yaratan bu mecralar %53 gibi bir oranla teknolojinin tercih edilmesi ve 5
ciftten 1’in bu mecralarda tanisiyor olmasi gosterilen diger veriler

arasindadir(Socialnomics, 2014)
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Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde soysal medyanin ise alim siirecinde ki
olumlu etkisini insan Kaynaklar1 Uzmani Ipek ARAL KiSIOGLU 2011°de ITU’ de
diizenlenen Bilisim Teknolojileri Zirvesi’'nde yorumlamistir. Bilgi ¢aginin
getirdikleri ile akil giiciiniin 6nemine dikkat c¢eken KISIOGLU klasik IK
uygulamalarinin teknoloji girdisi ile gecerliligini yitirdigini vurgulamistir. Sosyal
medya araglar1 ile ¢ikarilan ilanlarin ulasacagi hedef kitle sayisinin klasik medya
araclan kullanicilarindan daha fazla olacagimi dile getirmistir. X ve Y kusaklarinin
arasinda ki jenerasyon farkina dikkat ¢eken KISIOGLU sosyal medyanin iK’ya olan
avantajlarim1 kusaklar arasi ¢atismanin sebep oldugu farklar ile dezavantaj olarak
goriildiiginii belirtmigtir. Oysa tiim bunlarin aksine sosyal medyada var olmak
isveren markasi disinda kisisel gelisime yardimci olmustur. Sosyal medya aracglar
icerik tretme de kullanicilarimi yeniliklere iteler. Bunun sonucu olarak kendini
gelistiren ig goren, yenileyen bireyler motivasyonu yiiksek, iiretken kisiler Olmakla
beraber marka iginde faydali goriilecektir seklinde aktarmigtir. Seminer genelinde
[K’cilar igin genel anlamda sosyal medya araglar1 arasinda Facebook, Twitter ve
Linkedin portallarinin teknolojik boyutlar1 ile nitelikli eleman arayisinda canli

bilgilere ulasiminin kolayliklar1 arasinda gosterilmistir.

56



UCUNCU BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM SURECINDE SOSYAL

MEDYANIN ETKiSi: ORNEK BiR CALISMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Arastirma kapsaminda ii¢ ana bdliim altinda bagliklandirma yapilmis olup
oncelikli olarak IKY ele alinmis ve giiniimiiz insan kaynaklari uygulamalari
aciklanmistir. Calisma boyunca ayrica internetin tarihsel gelisimi ve gegirdigi
evreleri irdelenmistir. Genelden Ozele dogru gidilerek sosyal medya araglarn
incelenmis ve tek tek detaylandirilmistir. Son bolimde ise sosyal medyanin insan
kaynaklar1 yonetiminde kullanilist incelenmistir. Bu baglamda gergeklestirilen
arastirmanin temel amaci sosyal medyanin kurumlarda insan kaynaklari yonetiminin
ise alim davranmigini nasil etki ettigini inceleyerek H2’nin gecerliliginin ortaya
konulmasidir. Bu sayede yapilan galisma ile ise alimda geleneksel insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlar1 gegerliligini koruyup korumadig: analiz edilecektir. Gelisim
ve degisim icinde olan internet kurumlarda is gorme faaliyetlerinde onem arz
etmektedir. Dogru zamanda dogru kisiye ulasmayr hedefleyen orgiitlere, internet
kullaniminin getirdigi avantajlarin ortaya konulmasi 6énemli bir ihtiyag olarak ortaya
cikmistir. Ayrica kendini yenileme ve gelistirme i¢inde olan kurumlarin alanla ilgili
giincel bilginin elde edilmesi agsamasinda kullanilan mecralarin sosyal medya ile olan
iliskisinin pozitif yonde olup olmadig: test edilerek ortaya konulmasi ve 6rnek bir

calisma yapilmasi amaglanmaktadir.
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3.2. Yontem

Bu ¢alisma Nitel Arastirma Yo6ntemleri sinirlari iginde yapilmistir. Alanla ilgili
literatiir taramalar1 sonrasinda elde edilen veriler altinda saha arastirmalar1 belirlenen
firmalarda insan kaynaklari profesyonelleri ile gergeklestirilmistir. Sayisal olarak
Olclimlenemeyen bir arastirma modeli olarak kalitatif arastirma tekniklerinden biri
olan Derinlemesine Goriisme Teknigi ¢alisma kapsaminda uygulanan bir yontem
olmustur. Oziinde tutum, diisince ve duygular1 sebep sonug iligkisi iginde
degerlendirilerek analiz edilmesi amaglanmistir. Soru-cevap seklinde yapilan yiiz
yiize gorlismelerde goriismeciye sagladigi en biiyiikk avantaj ise bilgi esnekliginin
saglanmasi ile ayrintili veri toplanmasina imkan vermesidir. Bilginin toplanmasi,
goriismecinin ilgi ve becerisine kalmis olmakla beraber iyi bir dinleyici ve iletisim
kurmas1 sonuglarin yorumlanmasinda etkili olabilecegi gibi veri yapisit genelleme
yapilmasina imkan vermemektedir. Etkili bir derinlemesine goriisme i¢in gerekli

kosullar soyle siralanabilir.
Gegez’in (2010) ¢alismasina bakildiginda ortaya koydugu bulgular sunlardir:

— Her bir oturum yarum saatle iki saat arasinda siirmelidir
—  Katilimcilar ozenle se¢ilmelidir

—  Miilakati yapan kisinin deneyimli olmasi gerekir.

— Bir teyp ya da video kayit cihazi kullanilmalidir.

— Rahat bir gériisme ortaminin saglanmasi onemlidir.

—  Katihmcilarin édiillendirilmesi gerekir(S. 53,54).

Insan kaynaklar1 uzmanlar ile gerceklestirilen miilakatlarda insan kaynaklar:
yonetiminde sosyal medyanin 6nemine ve kullanilisina dikkat ¢ekmek igin elde
edilen veriler desifre edilerek icerik analizi yapilmistir. Bu sayede hipotezlerin

gecerliligi degerlendirilmistir.
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3.3. Orneklem

Arastirmanin evreni ulusal ve uluslararasi alanda hizmet veren kurumsal
isletmeler arasindan secilmistir. Belirlenen firmalarla 27.03.2014 ve 12.05.2014
tarihleri arasinda yapilan goriismeler iist diizey insan kaynaklari ydneticileri ile
gergeklestirilmistir. Evrenin tamamina ulasmanin miimkiin olmamasi nedeni ile
Biiyiik olgekli ve KOBI niteligi tastyan 10 firma secilmistir. [nsan Kaynaklar:
Yénetiminde Ise Alim Siirecinde Sosyal Medyamn Etkisi dl¢iimlemek adina segilen
kurumlarin insan kaynaklar1 profesyonelleri ile yiiz yiize goriismeler basarili bir

sekilde gergeklestirilmistir.

3.4. Veri Toplama Araclan

Arastirma veri toplama yontemi olarak miilakat sorular1 kullanilarak yiiz yiize
gorismeler  gergeklestirilmis.  Calismanin  ilerleyen  boéliimiinde  miilakat
cevaplarina(Ek1) ve miilakat sorularima(Ek2) yer verilmistir. Miilakat sorulari
hazirlanirken; sorularin internet ve insan Kaynaklar1 Yonetimi ile olan iliskisi temel
alinmis kurumlarin web ortamlarinda ki ilisigi gbz 6niinde bulundurulmustur. Saha
calismas1 oncesinde yapilan literatiir taramalar1 miilakat sorularinin sekillenmesinde

etkili olmustur.

3.5. Verilerin Analizi

3.5.1. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirma bulgularinin degerlendirilmesinde miilakata katilan konugmacilarin
Insan Kaynaklar1 uzmanlar1 olusu ve iist diizey yonetimde yer almalar1 dncelikli
olarak tercih edilmistir. Daha sonra yiliz ylize ve telefonda gercgeklestirilen

miilakatlarda yoneltilen sorularin ise Alim ve Insan Kaynaklari alaninda sosyal
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medyanin bilgi amach kullanimi i¢in yoneltilen sorular birden fazla soru iginde
yoneltilmistir. Insan kaynaklari uzmanlarina yoneltilen sorular agik uclu sorular
oldugundan alinan cevaplarin birbiri ile i¢ ige gectigi goriilmiis ve bu nedenle her bir

soru kendi i¢inde diger bir sorunun cevabi niteligi tasidig1 analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan miilakatlarda elde edilen bulgular tablo halinde
degerlendirilmistir. . Tamami 10 sorudan olusan miilakat sorulari igerisinde 2. ve 6.
soru birbiri ile biitiinliik i¢inde degerlendirilmis Ise Alim noktasinda kullanilan
mecralarin  degerlendirilmesi icin hazirlanmistir. Insan Kaynaklari yénetiminin
paydaslar arasinda sosyal medyanin yeri ve onemimin irdelenmesi asamasinda 3. ve

5. Soruya verilen cevaplar beraber incelenmistir.

3.5.2. Hipotez Testleri

Arastirma sonuglar1 degerlendirilirken sosyal medyanin Insan Kaynaklar
siireglerinde dnce ise alimda kullanimi degerlendirilmistir. Ayrica 1K siireglerine
olan etkisini 6lgmek adina olusturulan hipotezin gegerliligi icin grafik ve tablo

olusturulmustur.

H1: Insan kaynaklar1 yonetiminin yeni ¢dziim ortaklarmi sosyal medya araglari

olusturacaktir.

H2: insan kaynaklar1 yonetimi ise alim fonksiyonunu yerine getirirken sosyal medya

araglarini aday degerlendirmede kullanacaktir.

Sosyal medyanin insan Kaynaklari yonetiminde kullanimi irdelenmistir. Sonuglar

asagida goriildiigii gibidir.

H1’in gegerliligini saptamada soru 3 ve 5’e gore insan kaynaklari alani ile ilgili

bilgi amacl kullanilan mecralar degerlendirilirken;
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Dikey diizlemde goriisme yapilan firmalar yatay diizlemde ise kullanilan araglar

tablo haline getirilmistir

H2’nin dogrulugu i¢in ise alimda isbirligi i¢inde olunan paydaslar ile kullanim

sikligini 6l¢iimlemek adina soru 2 ve 6’ya gore;

Yatay diizlemde orgiitlerin paydaslar1 dikey alanda ise kullanim oranlarina yer

verilmigtir.

61



Tablo I11. Firmalarda insan Kaynaklar1 Y 6netiminin Bilgi Amach Kullandigi Araclar

Kullanilan Mecralar
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H1. Insan kaynaklar1 yonetiminin yeni ¢6ziim ortaklarim sosyal medya araclar

olusturacaktir.

H1’ e gore; izlenen tiim adimlar ve yapilan arastirmalar sonucunda sosyal medya
islevi geregi dogru kullanimi ile insan Kaynaklari uygulamalarinda gelistirilen
tekniklere yararh birer arag¢ olarak saptanmistir. Yeni iletisim teknolojileri, sundugu
firsatlar sayesinde dinamikligini koruyarak viral iletisim sahalar1 sunacaktir. Klasik
medya araglar1 hizmetlerinin fazlasini1 sunan sosyal medya araglar1 insan kaynaklari
yoneticilerinin paydaslarin1 degistirecegi gibi hedef kitleye olan anlik ulasimi
kolaylagtiracag1r saptanmustir. Online iletisim araclart olarak neredeyse araci
firmalara olan ihtiyact minimuma disiirecegi diisiiniilecek olursa vakit ve nakit
anlaminda insan kaynaklari merkezi profesyonellerine yansiyan Ol¢timler olarak
incelenmesinde fayda vardir. Bu bakis agistyla markanin hedef kitleye olan erigimi
yeni isbirlikleri ile IK uygulamalari siireclerinin yeni bastan yazilmasim
ongormektedir. Bu dogrultuda yapilan arastirmalarin sonunda elde ettigim sonuglara
gore klasik uygulamalarin yani sira yeni iletisim teknolojilerinin sundugu hizmetlerin

bilgiye hizli erisim adina yavas yavas kullanilmaya basladig1 goriilmektedir.

H1’in dogrulugunu kanitlamak iizere firmalarla yapilan goriismelerde insan

Kaynaklar1 uzmanlarina yoneltilen;

Soru 3: Insan Kaynaklart birimi olarak IK uygulamalari icin internet/sosyal

medyadan ne derecede yararlanmaktasiniz?
Soru 5: Sektordeki degismeleri gelismeleri nereden/nasil takip ediyorsunuz?

sorusuna verilen cevaplara bakildiginda asagidaki sonuclara ulagilmaktadir.

63



Tablo III’te yapilan kategorizasyon, ulusal ve uluslararasi diizeyde hizmet veren
10 firmanmn IKY uzmanlan ile yapilan goriismeler sonucunda elde edilen veriler
1518inda sektorel bilgilere erisimde kullanilan araglarin ¢esitlilik gosterdigine 6rnek

teskil etmektedir. Buna gore;

Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarini yerine getirirken boliimle ilgili giincel
bilgilerin nasil elde edildigine dair kullanilan ara¢ ve dis kaynaklardan alinan
yardimlarda paydaslar1 sorgulamak i¢in yoneltilen 3. ve 5. soruya verilen cevaplar

Tablo III’te gosterilmektedir.

Firmalarin kendilerini yenileme ve 6grenme ihtiyaglarini yerini getirirken ¢esitli
kaynaklardan beslendikleri goriilmiistiir. Tablo genelinde %10 oranla KURUMSAL
WEP SITESI ve e- MAIL GRUPLARI'ndan yararlamldigini gérmekteyiz %20
oranla yazili ve gdrsel mecra olarak klasik anlamda ve ONLINE YAYINLAR
alaninda yer alan bilgilerden faydalanildigi goriilmekteyken ayni sekilde klasik
ogrenme metotlarmdan HR DERNEKLERI ve HR TOPLANTILARI’min kullanim
s6z konusudur. %30 kullanom oram ile HR DERGILERI ve IK
PLATFORMLARI'nin  gegerliligini  yitirmedigi  goriilmektedir. ~ Yapilan
goriismelerde IK yoneticilerinin yarisinin klasik bir 6grenme sekli MESLEKI
EGITIMLER olan grup halinde etkilesimli bilgi alis verisi aliskanliklaridan;
seminer, kongre ve kurum i¢inde diizenlenen egitimlerin tercih edildigi elde edilen
veriler arasindadir. Kullanilmaya devam etmesi ile en ¢ok tercih edilenler arasinda
ikinci sirada yer almaktadir. Sanal alanda online iletisim araglarinin 21.yiizyil
aliskanliklarinin getirdigi internet kullanimi ise diger araglara gére kurumlar arasinda
en fazla tercih edilen arag¢ olmustur. Yararlanilan diger mecralara oranla dinamik
bilgiye erisim agisindan hizli ve giincel bilginin aninda erisimi vazgegilmez bir

aligkanlik oldugu goriilmektedir.
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Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin her biri enstriiman olarak diisiiniildiigiinde es sesli
kullanimi ile personel yonetimi ve marka basarisi sosyal medyanin entegre edilmesi
ile daha dinamik calismalar1 beraberinde getirdigi gorilmektedir. Elde edilen

sonuglara gére H1’in gecerliligi yapilan goriismelerde kanitlanmistir

Degisen ve gelisen diinyada firmalar, Orgiitlerin basar1 ve ¢evrede meydana gelen
degisimleri birden fazla kaynaktan elde ettigi gorilmiistiir. Firmalarin geneline
bakildiginda giincel bilginin erisimi noktasinda klasik o6grenme metotlarinin
kullanimini  yitirmedigi goriilirken 10 firmadan 6 tanesinin ¢esitli mecralar
kullantyor olmasi ile beraber sosyal medyayi tercih etmektedir. Bu da gosteriyor ki
sosyal medya kavrami ¢ok yeni bir olgu olmasina ragmen bu mecralarda yer alan
bilgi IKM profesyonellerinin kullanimu ile insan kaynaklari alaninda giin gectikce

egitim, gelisim ve bilgi erisimi olarak yerini almaktadir.

H2. insan kaynaklar1 yonetimi ise alim fonksiyonunu yerine getirirken sosyal

medya araclarini aday degerlendirmede kullanacaktir.

Edindigim bilgiler ve yaptigim arastirmalar sonucunda sosyal medya araglari
insan kaynaklari siireglerine olan olumlu etkisi saptanmustir. Gliniimiizde klasik insan
kaynaklar1 uygulamalari tam olarak teknolojik gelismeler ile entegreli sekilde
kullanilmamasiyla beraber sosyal medyanin sundugu degisim algist tam olarak
yerlesmedigi goriilmiistiir. Buna ragmen goriisiilen 10 firma igerisinde %50 gibi bir
oranla sosyal medyadan eleman temini yapan kurumun oldugu goriilmiistiir. Bu
firmalarin kimisi elaman arayisi i¢ginde sinavlarin duyurusunu Facebook iizerinden
yaparken kimisi de stajyer arayisini bu kanal {izerinden gerceklestirdigi goriilmiistiir.

Bir diger dikkat ¢eken nokta ise danisman firmalarin bu ortamlarda eleman arayisi
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icinde olan kurumlarin ilanlarin1 paylagmalar1 ile ana markanin dolayli yonden

network aglarinin genislemesidir.

Sosyal medya araglart igerisinde kullanim ve kurulus amacina uygun hizmet veren
Linkedin ise orgiitlerin sosyal medyayi1 tercih ediyor olmalarinin sebebini kanitlar

niteliktedir.

Ise alimlarda farkli sitelerde yer alan CV’ler ve sosyal medya profil sayfalari
kiyaslanmasi ile bilgilerin kisi ile olan uyumu noktasinda biitiinliik olusturmasi

kontrol edilebilirliligi destekler hale gelmistir.

Yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen verilerin HI ile bagdastig
saptanirken gergeklestirilen goriismeler ise alim siirecinde sosyal medyanin

kullanimi ile H2 nin gegerliligi kabul edilmistir. Buna gore;

Internetin bu denli biiyiik bir evrene yelpaze aciyor olmasi firmalarda insan
kaynaklar1 uzmanlarinin ¢ikarilan is ilanlarinda klasik yontemlerini kullaniyor
olmalarinin yani sira kendilerine yeni alanlar agarak sanal alemin kullanim alaninin

giderek arttiginin habercisi yoniindedir.
Firmalar ile yapilan gériismelerde IK uzmanlarina yoneltilen;

Soru 2: Insan Kaynaklar: olarak sirketiniz biinyesine kazandirdiginiz insanlart ne

sekilde temin ediyorsunuz?

Soru 6: sektioriiniizle alakali Insan Kaynaklart alanminda CV havuzu olusturmak

icin nelerden yararlanmaktasiniz?

sorularina verilen cevaplara bakildiginda asagidaki sonuglara ulagilmaktadir.
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Grafik IV’e yapilan kategorizasyon, ulusal ve uluslararasi diizeyde hizmet veren
10 firmanmn IKY uzmanlan ile yapilan goriismeler sonucunda elde edilen veriler
1s1¢inda ise alimda kullanilan kanallarin c¢esitlilik gosterdigine Ornek teskil
etmektedir. Tim bu degerlere bakildiginda ve kullanilan mecralar cesitlilik

gostermekle beraber tablo 2. Soru ve 6. soru i¢in hazirlanmistir buna gore;

Firmalarin ige alim siirecinde hangi kanallarla yol izledigi goriilmektedir. Bu
baglamda biitiin firmalar %100 olarak kabul edilmis ve ayni firmanin birden fazla ise
alim kanalin1 kullanmasindan dolay1 en basta %100’i mesleki IK platformlarin

tercih ettikleri sonucuna varilmstir.

Yapilan goriismelerde; Nova Reklam, ilsan Ilag, Lindegas, Alarko, Flormar ve
Goksan Basingli Dokiimiin %60 kullanim oraniyla referans araciligi ile kurumda ise

alim davranisini yerine getirdikleri verisine ulagilmistir.

%50’ser dagilimla; Nova Reklam, BASF, British American Tobacco, Flormar
ve Bank Asya’nin kurumsal web siteleri kullanilirken; danigman firmalar Nova
Reklam, British American Tobacco, Lindegas, Goksan Basingli Dokiime ve Kalkanci

Sirketler Grubu’nun kullanimi ile hedef Kitleye ulasildigi goriilmiistiir.

%40°1ik bir deger ile calisanin mutlulugu icin i¢ kaynaklardan eleman temininin
gerceklestirildigi goriilmiistiir. Burada 6nemli olan kurumu taniyan insan kaynaginin
uyum sorunu ve kuruma olan katma deger is giicliniin daha kisa zamanda yanit

verecegidir.

%30 kullanim verisine sahip olan sosyal medya ise eleman arayisi icinde
basvurulan bir ara¢ olarak yeni yeni karsimiza cikiyor olmasi dikkat cekicidir.
Grafige yansimayan bulgular arasinda yer alan ve diger bir veri ise kurumlarin

dolayli olarak bu mecralarda yer aliyor olmalaridir. Orgiitlerde ihtiyag duyulan is
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giicliniin temini asamasinda danigman firmalara verilen ilanlarin sosyal medyaya
tasinmasi, kuruluslarin kendi sosyal ag hesaplar1 olmasa da araci firma ile bu

alanlarda yer almalarina neden olmustur.

Goksan Basingli Dokiim ve Kalkancir Sirketler Grubu ve Alorka’nun eleman
ihtiyacini giderirken birden fazla kanala bagvurdugu goriiliirken kullanilan diger bir
mecra ise sosyal medya ile ayn1 degere(%30) sahip olan gazete ilanlaridir. Bununla
beraber yerel gazetelere verilen ilanlarmn disinda Hiirriyet insan Kaynaklar1 Ekinin

kullanilis1 dikkat ¢ekmistir.

Resmi kurumlar arasinda gosterilen belediyeler, okullar ve ISKUR gibi kurumlar
%20 kullanim orani ile gecerliligini yitirmemekle beraber okullar ile yapilan
anlagmalar eleman ihtiyaci noktasinda ilsan ilag ve Kalkanci Sirketler Grubunun

bagvurdugu diger bir aragtir.

%10 deger ise ¢ok smurlt bir kullanim orani ile el ilanlarim1 gostermekte olup

Kalkanci Sirketler Grubunu isaret etmektedir.
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Grafik IV. Firmalarda insan Kaynaklar1 Yénetiminin ise Ahmda Kullandigi Kanallar
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SONUC

Kiiltiirel, sosyo - ekonomik ve teknolojik agidan tiim diinyanin giin gectikce
biitlinlestigi siire¢ olarak adlandirilan “Kiiresellesme” olgusu iletisim platformlarin
etkisi altina alarak sanal diinyanin gercekligi iizerine yogunlastig1r gorilmiistiir.
Internet kullanimi iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde “yalnizlik” kavraminin
ortaya ciktig1 goriilmektedir. Bu baglamda gelinen son noktada diinya genelinde
biiylik oranda interaktif bir sekilde internet tabanli iletisim araglarimin kullandigi
saptanmigtir. Kullanilan bu araglar ayni zamanda kisileri bireysellestirmistir.
Internetin kisileri bireysellestirdigi noktada sosyo - psikolojik etkisi ile diger insanlar
arasinda popiiler olma arzusu yasanan temel celiskidir. Bilgi ve teknoloji ¢agi olarak
adlandirilan gilinlimiiz diinyas1 bireylerin gercek hayattan yaptiklar1 alintilar ile sanal
alemde olusturduklar1 aktiviteler olarak incelenmesinde fayda vardir. Tiim bunlarin
sonucunda belki de en basinda kisilerin bu mecralarda yer almaya basladiklar
saptanmigtir. Internet kullaniminin olumlu ve olumsuz etkilerinin oldugu yadsinamaz
bir gergektir. Diinya genelinde yasanilan tiim bu degisimler sosyal davranislarin da
degismesine neden olmustur. lletisim boyutunun biiyiikliigiiniin yan1 sira bilgi
sermayesinin birlestigi anahtar nokta bir diger kritik unsurdur. Sosyal medya araglari,
kisilerin bilgilerini paylastigi, video yayinladigr ve gorsel sunumun zenginligi ile
konumunu diger iletisim medyalart ve mecralarindan farklilastirmaktadir.
Kullanicilarin, bireysel ya da kurumsal anlamda kimliklerini yansitan profil sayfalar
ulasilabilir bilgilerin yer aldigi kimlik kart1 olarak kodlanabilir. Internet ile ilgili
arastirmalara bakildiginda siirsiz kullanimi ile kendine 6zgii formlar1 yenilik¢i bir

mecrayl tanimlamaktadir. Bu platformlarda yer alan; gorsel isitsel ya da sozel
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metinler gergek hayatin yansimast olarak karsilagilan goOstergeler olarak

okunabilmektedir.

Toplumsal donilistime uyum saglamak i¢in eskiyen yaklagimlarin yerlerini daha
giincel tazelenebilir bilgilere biraktign goriilmiistiir. Orgiit felsefesi geregi kuruma
katma deger saglayacak bir dizi eylem plani igerisinde bulunabilmektedir.
Standartlarin disina ¢ikilarak yeni yapilanmalar s6z konusu olabilmektedir. Bunlar
oncelikli olarak toplum gereksinimleri 15181 altinda sekillenmektedir. Ekonomik
pazar paymda kendini konumlandiran isletmeler daha goriinlir olmak i¢in internet
kullanim aligkanliklarin1 degistirmeye baglamalart s6z konusu olmustur. Tez
genelinde garfik II’ye bakildiginda Diinya Sirketlerinin Sosyal Medya Kullanimi ve
grafik III’e bakildiginda ise Sosyal Medya Araglarinin Kullanimi Oranlar1 sosyal
medyaya olan yaklasimlarin gostergesidir. Onceden siire gelen anlayisa gore sosyal
aglarda gecirilen zamanin is verimliligini olumsuz yonde etkileyecegi ve bosa

harcanan zaman kaybi olarak diistiniiliirken bu anlayis dnemini koruyamamustir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hedeflerine ulagmasinda oncelikli olarak
gerceklestirmesi beklenen adim “Ise Alim” siireci olarak belirlenmistir. Bu faktore
bakildiginda; dogru elemana dogru zamanda ulagmak nihayetinde yetenekli elemanin
bulunmasi, igletme igerisinde gorevlendirilmesi kritik nokta olarak saptanmistir. Tiim
bunlar yerine getirilirken izlenmesi gereken yol haritasinda atilan adimlar hata pay1
icermemekle beraber olabildigine hizli bir gidisati1 iceren faaliyetler dizisi olma
yoniinde rol oynamaktadir. izlenen adimlarin onciiliigiinde; dogru kisiye ulagmak,
dogru is i¢in dogru elemanin yerlestirilmesi yetenek ve ilgi alanlar1 ile
bagdastirilmas1 anahtar noktadir. G6z ard1 edilmemesi gereken kisi 6zellikleri sosyal
platformlarin dogru sekilde incelenmesi, sonuglarin analiz edilmesinde yardimci

olacaktir. Kisilerin yaptiklart paylagimlar yer verdikleri igerikler kisilik
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coziimlemesinde etkili olabilecegi gibi ise yeni alacak adaylarin ise olan uyumunu
anlamada yardimci olacaktir. Sosyal medyanin sadece Facebook ve Twitter’da
eglence video paylasimlarinin yapilmasi buz dagmin goriinen yiizii gibi
durmaktayken Linkedin ise network aglarmin genisletilmesi asamasinda konumunu
farklilastirdigi unutulmamalidir. Asil 6nemli olan ise araclarin sadece eglence amagh
kullanimdan ibaret olmadigi, is hayatina uygun kullanimi1 ve kullanicilarin isteklerine

uygun cevap vermesi asamasinda paylasimlarin dogru okunmasidir.
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EK 1. MULAKAT CEVAPLARI
27.03.2014 BASF

Seda DEMIRBILEK IK is Ortag

1.Gecen zaman igerisinde yasanan tim degisimler olumlu ydnde olmustur.
Bunlarin basinda personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru bir
gecisin yasanmis olmasidir. Bunlarin en genel hali artik personel 6zlik isleri de
IK'Y nin himayesi altina girmis olup sadece kendi alani ile degil kurum igin stratejik

is ortagi halini almis olmasidir.

2.Web lizerinden bu alana hizmet veren is ilanlar1 yayinlayan 2farkli platformdan
yararlanilmaktadir. Bunun haricinde kurum igerisinde departmanlar arasi elemanlarin
is degisikligi yapilmasi ile i¢ kaynaklardan yararlanilarak eleman ihtiyacinin

giderilmesi noktasinda bagvurulan bir ikinci yontem olarak belirtilmistir.

3. Internet ve sosyal medya araglar1 ¢ok fazla kullamilmiyor bu alanda kurumsal

iletisim departmani ¢cok daha fazla aktif yer almaktadir.

5.HR toplantilarindan, HR dergileri, Kariyer net sayfasindan takip

edilmektedir.

6.Kurum web sitesinin kariyer sayfasindan mail ile gelen CV’ler ve dis kaynaklar
araciligi ile ulasan CV’ler, kisilerin kariyer gelisimi ile takip edilen yetenek

havuzundan yararlanilmaktadir.

7.IK uygulamalar1 ve gelisimi i¢in &nemli bir aragtir. En 6nemli sebebi ise
kurumsal kimlik olusturmada internet marka imaj1 konusunda araci gérevi iistleniyor
olmasidir. Sosyal Medya burada énemli gérev ve sorumluluklar altina girmektedir
clinkii artik Y Z kusagi internet kullanicilarinin biiytik bir boliimiinii kapsamaktadir.
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8.IK kendini yenileyen gelistiren bir ozellige sahip olmasiyla beraber IK’nin
Oonemi giin gectikce artmaktadir. Calisanlarina yonetime katarak stratejik is ortagi
gorevi gormektedir. Iletisim onemli bir unsurdur isveren ve is gdren arasinda bu

sayede IK daha ¢ok goriiniir olmaktadir.
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28.03.2014 NOVA REKLAM

Niyazi SAHIN IK Miidiirii
1.2000°1i yillardan ©nce personel yonetimi etkin sadece ise alim, c¢ikis,
ticretlendirme ve SGK gibi genel islerle ugrasmaktadir. Giiniimiize bakildiginda ise
tiim bu genel islerin disinda ¢ok daha fazla alan1 kapsayan bir ¢aligma alanina sahip
oldugu goriilmektedir. Bunlarin basinda etkili reklam igerigini yaratmak; iyi elemani
firmaya kazandirmak, gelen elemanin firmada kalici olmasimi saglamak, egitim

organizasyonlarini diizenlemek gibi gelismeler yaganmaistir.

2.Referans kurumsal web sitesinde yer alan ilanlara yapilan bagvurularin
degerlendirilmesi, Kariyer Net, Danisman firma aracilifiyla ve i¢ kaynaklardan

yararlanilmaktadir.

3.Eleman temini yapan firmalarin is ilanlarim1 yaymlamasi ile sosyal medyaya

ilanlar yansimaktadir.

4 Kurumsal web sitesinde IK portali is ilanlarina basvuru esnasinda

kullanilmaktadir.

5.Bélgesel IKY toplantilari, bilgilendirici e-mail ve mail gruplari, K dergileri,

mesleki egitimlerden faydalanilmaktadir.

6.Kurumsal web sitesine yapilan basvurularda CV’ler otomatikmen info da

toplanmaktadir.

7.Internet, giiniimiiziin en 6nemli iletisim arac1 ve gelecekte daha da etkili
olacaktir. Giiclii firmalar bu kanallar1 kullanarak elaman ihtiyacim1 rahatlikla
karsilayabilir. Bunun sebebi ise erisim ve ulasim rahatlig1 saglamasiyla kisilerle olan

iletisimi kurmakta sagladigi kolayliklarin 6nemli bir gii¢c olmasidir.
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8.Her gegen giin IKY daha ¢ok gii¢ kazanmaktadir. Kurum iginde fonksiyon ve
islevselligi ile kuruma getirdigi yaralar yadsinamamaktadir. Bu nedenle oncelerde
yer alan personel yonetiminin islevselligi gelistirilmis diger firmalarda yer alan
uygulamalar1 Ornek alarak kendi c¢alismalarini gelistirir. Bu sayede c¢alisan
performansinmi artirarak kurum basarisinda 6nemli artislar gézlemlenebilir. Bunlar
yapilmazsa takip edilmezse c¢alisanin memnuniyetsizligi ile sonuglanip verimli

elemanlarin kaybedilmesi gibi sorunlar ile karsilagilabilir.
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01.04.2014 BRITISH AMERICAN TOBACCO
Olcay DOKER ise Allm Damismam

1.1k baslarda kurumlarda elaman arayisi personel ydnetiminin denetimi altinda
yiiriitiildiigii goriilmektedir. Isletmelere alinan isgiicii sadece var olan gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi i¢in kuruma giren ¢alisan gozii ile bakilmaktayken
giiniimiize gelindiginde operasyonel calismalar yeni trendleri iceren 1K ¢alismalarini
gindeme getirmistir. Calisan performansini, motivasyonunu arttirmaya yonelik
yapilan tiim caligmalar ise alimdan baslayip daha sonraki tiim siiregleri kapsayan
kisaca insana onem veren yeni bakis agilarini, “partnering” is ortakligi anlayisin

yerlesmesini getirmistir.

2.Danismanlik yapan firmalar araciligi ile ilk adimda belirlenen ihtiyaca gore
nokta atis1 yapilarak ilandan haberi bilgisi olan/olmayan ya da is arayisi aktif
olan/olmayan kisiler, rakipler belirlenmektedir. Bu sayede en genel adi ile
“headhunters” kelle avcilifi yapilarak asil hedef kitleye miisteriye ulasilmis

olunmaktadir.

3.“Management Trainee”; stajyer yoOnetici programlari, istenilen sonuglara
ulagmak i¢in odak noktasi olusturmada facebook ilanlariin yazili ve gorsel igerikleri
bir arada barindirmasi oldukca etkili sonuglar sunmaktadir. Ise alim asamasinda
internet araglar1 olarak web tlizerinden hizmet veren Kariyer.net ve Yenibirig.com
sayfalarindan yararlanilmaktadir. Bu sayfalara verilen ilanlar, danismanlik hizmeti
veren firmalar, referanslar ve sirket ici kaynaklardan temin edilmesi ihtiyacin

giderilmesinde tercih edilen araglar arasinda gosterilmektedir.
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4.Insan Kaynaklar1 ydnetimi asamasinda kurumsal Web sitesinde yer alan kariyer
portali, Linkedin, Facebook sayfasi duyurularin yapilmast ve 1is ilanlarinin

yayimlanmasinda aktif olarak giincellenip etkili bir sekilde kullanilmaktadir.

5. Bilginin giincelligi ve tazeligi i¢gin Web {izerinden hizmet veren HR siteleri

yararlanilan kaynak olarak siralanmaistir.

6. Kariyer Net, Linkedin, direk ulasim, BT (British American Tobacco Website)

Sitesi kullanilmaktadir.

7. Internetin uzun vadede sundugu hizmetlerin artis gdstermesi aym sekilde her
giin kendini yenileyen bir sistem olan IK fonksiyonlarinin beraber ¢alismasi her iki
kavramin da ortak deger iizerinde birlesmesi ile paralel sonuglarin dogmasi yoniinde
kendisini gdsterecektir. Internet kullanicisinin artmasi, ulasim hizinin gii¢lii olmasi

Network’lerin biiylimesi ile gézlenebilmektedir.

8.Glin gectikce yasanan degisimlerin dnem kazanmasi ve yeni giincellenebilir
bilgiye aninda ulasim, internetin giiciinden yararlanilmasi ile elde edilecektir.
Paylasilan ilanlar kisiler arasinda goriiniirliilk agisindan kisa siirede biiyiik kitlelere
aninda erisim saglamaktadir. Eski medya araclarinin tercih edilmemesi gazete dergi
aliminda tirajlarin diismesi ya da yazili basin araglarin yeni medya kanallari ile
hizmet vermesi sektorel bilgilere ulasilmasi acisindan ilk sirada yer almaktadir. Pazar

arastirmalart i¢in internet aninda ve direk erisim ulagim ile kolaylik sunmaktadir.
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07.04.2014 iLSAN ILAC
MUSTAFA ERCAN iK ve ILETIiSIM UZMANI

1. 1lk kurumlar igin vizyon degerlerini arttirip kurumlara profil kazandirmistir.
Personel yonetimi i¢in bordrolama isleri ile sinirli olan ¢alisma alanlart gelistirip
insana yatirim yapilan daha genis yelpazesi bulunan plan programlari olusturmustur.
Sadece ise alim ¢ikisin yapildigi donem geride kalmis ige alimlar bile belirli testlere
tabi tutularak gerceklesir ve sonrasinda kariyer egitim planlamalar devreye

girmektedir.

2. Kariyer Net, Yenibiris.com, IsKur sitelerinden yararlanilmakta ama yeni bir
anlayis olan “Arkadasini Getir” modeli benimsenmis ve bu sayede gelen kisiler

kurum biinyesine adaptesi daha kolaylagmustir.

3.%70civarinda yararlanilmaktadir 6zellikle isciler ve yonetim olarak yurtdisi
egitimlerde sosyal medya araglart is kanunlar1 mevzuat bilgileri amagh

kullanilmaktadir.
4.Linkedin kariyer amaci giiden iletisim portal1 olarak belirtilmistir.

5.Derneklere olan iiyelikler PERYON, INKA dernekleri, SGK ve is mevzuati

olarak dis kaynaklardan yararlanilmaktadir.
6. Kariyer.Net, IsKur’dan yararlanilmaktadur.

7. Sosyal medya iletisim agisindan etkili bir mecra olarak gosterilebilirken
kariyer amac1 giiden ve bu yolda hedeften sapmayan Linkedin iK profesyonelleri i¢in

onemli bir yardimci olacaktir.

8.IK %35 olarak patronun bakis agisina gére yon degistirmektedir. Kurumsal

yapida 1K her zaman sirketin vitrinidir. Alman kisiler ilk énce IK uzmanlan ile
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karsilanacagi i¢in kurum kiltiir yapis1 dogru sekilde aktarildig takdirde uzun donem

calisilabilecek elamanlarin ise alim1 gergeklestirilecektir.
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07.04.2014 BANK ASYA
HUSEYIN KAYA iK UZMANI

1. En biyik farkliliklar miilakat siire¢lerinde goze carpmaktadir. Klasik
miilakatlarin yerini 15-20 dakikalik yetkinlik tabanli miilakat almigtir. Cesitli
setlerden  olusan(Grup miilakati, rol oyunu ve bireysel miilakatlar)
gerceklestirilmektedir. Ortalama 2 — 2,5 saat stirmektedir. Daha 6ncesinde ise biiyiik
capli smavlarda online video miilakatlari ile birlikte telefon miilakatlar

gerceklestirilmektedir.

2. Genellikle pozisyon acildiginda oOncelikle kurum i¢i ilanlar agilmakta
arkasindan tecriibeye gore alimlarda genel smavlar ve internet siteleri ilizerinden

ilanlar ¢ikartilmaktadir.

3. Genellikle sosyal medya kullanimi sinav ilanlarinin ve duyurularin Facebook

Twitter lizerinden paylasilmaktadir.

4. Is arayan adaylar iizerinden gelen talebe gore resmi sitesi araciligi ile linklerle

kariyer sitelerine kullanim erisimi saglanmaktadir.

5. Cesitli zirvelerden aragtirmalar yapilmakta ve yeni yontemler takip edilmekte

ve online yaylar lizerinden takip yapilmaktadir.

6. Kariyer sitelerinden faydalanilmaktadir. Bank Asya’nin kendi sitesinde is
bagvuru formlar1 bulunmakta buradan adaylar tarafindan doldurulan formlar
degerlendirilmektedir. Bunun disinda agilan smmavlara yapilan basvurular

degerlendirilmektedir.

7. Sosyal medya her alanda oldugu gibi IK i¢in de 6nemlidir. Tiim gelismeleri,

ilgili seminerleri, bu alanla ilgilenen tiim kisilerle diyalog i¢inde olma first1 sunmasi
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en biiyiik avantaj olarak gosterilebilir. Ilerleyen siirecte sosyal medyanin giicii ve

etkisi daha da artacaktir.

8. Insan kaynaklari siirekli gelisen bir departmandir. Gelecekte Kariyer
Yonetimi adi altinda sirketler icin bel kemigi olacak ve kurum icin getirdigi

faydalarin 6nemi daha ¢ok anlasilacaktir.
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08.04.2014 LINDEGAS
ASKIM BUDUR iK YONETICISI

1. Teknolojik geliseler sayesinde el ile yapilan calismalar bilgisayar
ortamlarinda hazirlanmaya saklanmaya baslamistir. Tutulan datalara erisim bu
sayede daha kolay hale gelmistir. HR sistemi devreye girdigi giinden itibaren insana
yapilan yatirim ve 6nem hiz kazanmistir. Di1s kaynaklardan alinan yardimlar ile
IK’nin stratejik 6nemi bir kat daha artis gdstermistir. Yoneticilerin HR’c1 gibi

calismasi beklenmektedir.

2. Oncelikli olarak agilan pozisyonlar calisanin motivasyonu ve mutlulugu igin
i¢c kaynaklardan doyurulmak istenmektedir. Kariyer.Net, SecretCV, Referans,

miisterilerden gelen talep yararlanilan diger dis kaynaklardir.

3. Eleman arayis1 i¢inde araci kanallar ile yayinlanan ilanlarin sosyal medyaya

diismesi ile bu kanallar kullanilmis olmaktadir.

5. Seminerler ve toplantilarda tanisilan kisilerin tecriibeleri ile kurulan bireysel

iletisim, PERYON, Arastirma verilerinden yararlanilmaktadir.

7. Bilgilerin paylasimi ve kolay erisimi sayesinde IK icin dnemli bir aragctir.
Bunun haricinde gereksiz bilgi paylasimi ve gereksiz yapilan paylagimlar bilgi
kirliligi olusturacaktir. Olusturulan forumlar diizgiin kullanildig1 takdirde piyasa
takibi IK siireclerin takibi beklentilerin karsilanmasi asamasinda olduk¢a faydali

olacaktir.

83



8. IK departmani kurum hedeflerinin belirlenmesinde &ncelikli  gorevi
iistlenmektedir. Calisan ihtiyacinin, performans degerlenmesinden iicretlendirmeye
kadar tiim siiregleri takibine hakim oldugu i¢in ilk asamada personel bagliligin
arttirmaya yonelik biitiin planlamalar iK birimi icinde calisiimaktadir. Bu sayede alt
siireclerin dogru yonetilmesinde kurum yoneticileri ile ayni dilin konusulmamasi ve
calisan kesim ile yonetimin kopuk caligmamasi noktasinda araci gorev
iistlenmektedir. Ilerde IK departmanlar kiiciilerek kendi iginde birimlere ayrilacak

ve daha spesifik ¢alisma alanlar1 belirlenecektir.
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08.04.2014 ALARKO
IREM ARIKAN iK SEFi

1. Gegmiste IK departmani, giiniimiizde oldugu gibi etkili degilken daha pasif
daha geri planda oldugu bilinmektedir. Giiniimiizde bir kisinin ise secilmesinden
alimma, degerlendirmesinden cikisina kadar olan tiim siirecleri suanda IK tarafindan

takip ediliyor ve gerceklestirilmektedir.

2. Oncelikli referansh adaylar degerlendirilmektedir. Bunun haricinde normal
siiregte Kariyer. Net ile ilgili ilanlar ¢ikarilarak uygun bagvurulardan aday seg¢ilip
merkez ofiste goriigme gerceklestirilmektedir. Kisi is bagvuru formunu doldurduktan
sonra 1 saatlik Ingilizce tespit uygulamasina tabi tutulmaktadir. Sonrasinda IK ile
olumlu olmasi durumunda pozisyonun bagli bulundugu yonetici ile goriisiilmekte ve

3 hafta icerisinde adaya IK tarafinda olumlu olumsuz geri déniisler yapilmaktadir.

3. Sirketler toplulugu genelinde internet kisitlamasi oldugu i¢in galisanlar sosyal
medyadan uzakta kalmaktadir. Alarko sirket kiiltiirii olarak reklam yapmayi
sevmeyen bir kurum olup bundan dolay1 sosyal medyada marka olarak yer almak
istemeyen bir yapiya sahiptir. Yeni yeni Alfarm Hilside ve Asect gruplari Facebook
lizerinden tanmitim yapmaya baslamiglardir. Uygun elaman bulunamadigi takdirde

basvurulan bir diger kanal ise Linkedin’dir.

4. ise alim esnasinda Kariyer.net'ten yararlanilmaktadir. Tiirkiye genelinde
yapilan arastirmalara gore en ¢ok tercih edilen is arama portali Kariyer.net’tir
dolayisiyla en ¢ok bagvuru bu siteden temin edilmektedir. ilanlara uygun adaya
ulasilamazsa Kariyer mailing yoluyla o meslekteki tiim adaylara ilgili ilan mail

atilarak daha ¢ok hedef kitleye ulagilmaktadir. Yapilan bu c¢alismalardan olumlu

85



sonu¢ alimamadig: takdirde gazete ilan1 verilerek Hiirriyet IK ekinde ilgili ilan icin

uygun aday arayist devam ettirilmektedir.

5. Farkli sektorde ki arkadaslarla iletisime gecilerek ise alim konusunda bilgi
alis verisi gerceklestirilmektedir. Bunun haricinde sirket i¢i gerceklestirilen

egitimlere katilan konusmacilardan yararlanilmaktadir.

6. Kariyer.Net, Linkedin, Hiirriyet IK ekine ¢ikarilan ilanlarindan toplanan CV

havuzu olusturmada kullanilmaktadir.

7. Mutlaka ki sosyal medya her alanda oldugu gibi IK alaninda da etkili
olacaktir. Sosyal medya ancak isin ciddiyetinde kullanildiginda amaca yonelik
gereksinimi karsilayacaktir. Buna yonelik verilen reklamlarin getirisi oldukca fazla
olacaktir. En basta sosyal medyada kurum adiniz ne kadar goriiniir olursa popiiler bir

sirket olacaktir.

8. IK departmani son yillarda ¢ok popiiler olmustur. Cogu idari bilimler yeni
mezunlar IK’da ¢alistirmay tercih ediyor. Kisi segme, egitim gerceklestirme gibi
konular eglenceli geliyor oysa isin igine girince zorluklar goriiliiyor. Kisi se¢gmek o
kadar kolay olmadig1 gibi dogru pozisyona dogru kisiyi bulmak ve sirket kiiltiiriine
uyum saglayacak potansiyeli tespit etmek zor bir siireci i¢inde barindirmaktadir.
Ancak bir departmana bu kadar ragbet olmasi, o departmanin gelismesini de olumlu
etkileyecektir. IK ‘y1 bozan en etken faktdr; IK calisanlarmin ¢alistiklar sirkete

kendi ¢evresini almasi olarak belirtilmistir.
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08.05.2014 - FLORMAR

NEVRIYE KILIC iK SORUMLUSU

1.IK wuygulamalarinda olan farkliliklardan ziyade yasanan degisikliklere ve yeni
egilimlere yogunlagmakta fayda olacaktir. Zira yeni baslayan uygulamalar, farkli egilimler
bir 6nceki deneyimlerin kiimiilatif olarak biriktirdigi deneyimlerin 6ziimsenmesi ile ortaya
cikmigtir. Son donemde IK uygulamalarinda igveren markasi olusturmak, sirketi tercih
edilen bir ¢aligma ortami haline doniistiirmek gili¢lii bir odak noktasi haline gelmistir. Bunun
yaninda bu amag¢ i¢in dijital diinyanin kullanilmasi yine son dénemde tercih edilen arag
olmaya baglamistir.
2.IK Web Portallar;, web sitemiz ve diger dijital mecralar kanali ile adaylara
ulasilmaktadir..
3.Isveren markasini giiglendirmek, adaylara ulasmak, egitim siireglerini yonetmek veya
farkli uygulamalar1 takip etmek i¢in ¢ok biiyilkk bir oranda dijital diinyadan
faydalanilmaktadir.
4.Sanal diinyada hemen her mecrada Flormar’1 bulabilirsiniz. Tiim Flormar sevenlerinin
istedikleri tiim konularla ilgili bize bu mecralardan ulagmalari miimkiin oldugu séylenmistir.
5.Dijital diinya genis bir saha sagliyor ve tabii ki basili kaynaklart da kullanilmaya devam
edilmektedir. Bunun yaninda kongreler ve grup toplantilari da paylagimlarin saglandig: diger
ortamlardir.
6.IK web portallar;, kurumsal web sitemsi, Linkedin, referans kanali ile ulasan CV’ler
agirlikli olarak kullanilan kanallardir.
7.Sanal mecralar firmanin yaratmak istedigi isveren algisiyla beraber temel sermayesi
olan insanin goriislerini ve tercihlerini belirleyecek kanal olacaktir. Bu da firmanin ticari

basarisin1 dogrudan etkileyen bir unsurdur.
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8.IK hizla gelisen bir alan ve sanal diinya bu gelisimi daha hizl1 bir tempoda siirdiirmeyi
saglayacaktir. Dikkat edilmesi gereken nokta sanal diinyanin bir ara¢ olarak kullanilirken

kolay erisilebilir ve herkese agik bir diinya oldugunun unutulmamasi gercegidir.
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12.05.2014GOKSAN BASINCLI DOKUM

Yasemin OZEN iK SORUMLUSU

1. Gegmisten giiniimiize bakildiginda daha hiimanist bir yaklasim oldugunu
sOylemek dogru olacaktir ve bu dogrultuda goriilen isler daha sistematik islerligi olan
calismalar oldugu gériilmektedir. Insan Kaynaklar1 giiniimiize bakildig1 yaptigs
caligmalarla firmalarin olmazsa olmazi ve gerekligi kabul goren bir birim haline
gelmistir.

2. Kariyer Net, Yenibirls.com ve sosyal ¢evre araglar1 etkin sekilde
kullanilmaktadir. Bunlarla birlikte yerel gazetelere verilen ilanlar, danigman firmalar
ve referans yoluyla gelen bagvurular degerlendirilmektedir.

3. %70 olarak IK siireglerinin takibi ve giincellemeler igin kullanilmaktadir.

4. Is ilanlar1 yayrmlamak iizere kullanilmaktadir.

5. Mesleki platformlar, IK Dergileri, Facebook portallari tercih edilmektedir.

6.

7. IK adimlar1 igin sosyal medya onemli bir arag gdrevi iistlenecegi
belirtilmistir.

8.
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12.05.2014 KALKANCI SiIRKETLER GRUBU
Aysen YAMAN iK SEFi

1. Ise alim konusunda ilk oncelerde yazili mecralar kullanirken giiniimiize
gelindiginde iletisim aglarinin gelismesi ile beraber internete ¢ikilan ilanlar ve mail
ile yapilan bagvurular dikkat cekmektedir.

2. Kariyer Net, gazete ve el ilanlar1, resmi kurumlar ve okullar ile yapilan
isbirlikleri eleman ihtiyacinin giderilmesinde kullanilan araglardir.

3. Kurumsal web sitesi duyurular ve is ilanlar1 i¢in kullanilirken bilgi amagh
sosyal medya araglarinin kullanimi goriilmiistiir

4.

5.

6.Belediyelerle ve muhtarliklarla yapilan igbirlikleri, mesleki kurumlardan alinan
yardimlarla CV havuzu olusturmada yararlanilan diger araci kanallar arasinda

gosterilmektedir

7.Yeni neslin internet kullanim aligkanliklar1 ve kullanici sayisinin giin gectikge
artiyor olmasi sosyal medyanin kullanim zorunlulugu getirmesinde dnemli bir etken
olarak gosterilmektedir. Burada 6nemli olan yeni bilgiye erisim ve ulasabilirlik
acisindan sundugu hizmetin gelecekte 1K alaninda saglayacagi kolayliklar olarak

gostermek dogru olacaktir.

8.Firmalarda IK biinyesinde ¢alisan sayisinmn artmasi buna bagl olarak misyon
degerlerinin getirecegi artilarin kurumlarin pazar payinda ki degisimler olumlu

gelismeler olarak yanstyacaktir.
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EK 2. MULAKAT SORULARI

1.Gegmisten giiniimiize bakildiginda IK uygulamalarinda ne gibi farklar vardir?

2.Insan Kaynaklar1 olarak sirketiniz biinyenize kazandirdigimz insanlari ne

sekilde temin ediyorsunuz?

3.Insan Kaynaklar1 birimi olarak IK uygulamalar igin internet/sosyal medyadan

ne derecede yararlanmaktadir?

4.0Online iletisim araglarindan hangilerinin kullaniyorsunuz? Bu araglar hedef kitle

tarafindan genellikle ne amagla ziyaret edilmektedir?
5.Biriminiz ile ilgili degismeleri/gelismeleri nereden, nasil takip ediyorsunuz?

6.Sektoriiniizle alakali insan Kaynaklari alaninda CV havuzu olusturmak igin

nelerden yararlanmaktasiniz?

7.Sizce Insan Kaynaklar1 departmani olarak internet/sosyal medya dénemli bir arag
midir? Sosyal medyanin Insan Kaynaklar1 Yonetimine gelecekteki etkileri neler

olacaktir?

8.Insan Kaynaklar1 departmani olarak boliimiin suan ki bulundugu durumu ve

gelecekte ki konumu ile olumlu veya olumsuz izlenimleriniz neler olacaktir?
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