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OZET

Diinyadaki teknolojik gelismeler sosyal medya kullanimini yenilik¢i bir yol haline
getirdi. Sosyal medya aglar1 son 10 yilda, 6zellikle Covid-19 hastalig1 siirecinde
popiilerligini devam ettirmistir. Bu nedenle insan kaynaklar1 departmanlar1 personel
teminini desteklemek icin sosyal medyay1 daha fazla kullanmaktadir. Bu ¢aligmanin
amaci personel teminde ve is bulma siirecinde sosyal medya kullanimimin personel
teminine etkisini incelemeyi ve ortaya koymayi amaglamaktadir. Tezin girig
kisminda, arastirmaya kavramsal ¢ergceve olarak degerlendirilmistir. Birinci kisimda,
personel temin siireci teorik olarak ele alimmustir. Ikinci béliimde sosyal medya
kavrami teorik olarak ele alinmistir. Ugiincii boliimde personel temininde sosyal
medya iligkisine deginilmistir. Dordiincii boliimde ise personel temininin sosyal
medya iizerin etkisi iizerine yapilan anket calismasi degerlendirilmistir. Yapilan
arastirma sirketlerin insan kaynaklar1 birimlerinde c¢alisan kisiler iizerinden
yapilmistir. Arastirmanin analizinde; gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, frekans
analizi, pearson korelasyon analizi, anova testi, barlett kiiresellik testi, Faktor yiikleri,
cronbacha a degerleri, cronbacha alpha degerleri, anova testi, tek 6rneklem testi,
tukey testi ve regresyon analizi yontemlerinden yararlanilmistir. Bdylelikle
isletmelerin personel temininde ve is bulma siirecinde sosyal medyay1 kullanmasinin
etkinligi degerlendirilmeye ¢alisilmistir. Arastirma sonucunda, personel temininde ve
1$ bulma siirecinde sosyal medya kullaniminin ¢esitli etkileri oldugu tespit edilmis ve

bu etkilerin sonuglar1 hakkinda yorumlar yapilmis ve dnerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sézciikler: Personel temini, Sosyal medya, Insan kaynaklari.



ABSTRACT

Technological developments in the world have made the use of social media an
innovative way. Social media networks have continued to gain popularity in the last
10 years, especially during the Covid-19 disease process. For this reason, Human
resources employees are starting to use social media more to support personnel
recruitment. The aim of this study is to examine and reveal the effect of social media
use on personnel recruitment and employment process. The introductory part of the
thesis has been evaluated as a conceptual framework for the research. In the first
part, the personnel procurement process is discussed theoretically. In the second part,
the concept of social media is discussed theoretically. In the third chapter, the
relationship between social media in the recruitment of personnel is mentioned. In
the fourth part, the survey study on the effect of personnel recruitment on social
media has been evaluated. The research was carried out on the people working in the
human resources units of the companies. In the analysis of the research; validity and
reliability analyses, frequency analysis, pearson correlation analysis, anova test,
barlett sphericity test, factor loads, cronbacha a values, cronbacha alpha values,
anova test, single sample test, tukey test and regression analysis methods. The
effectiveness of using social media in the search process was tried to be evaluated.
As a result of the research, it has been determined that the use of social media has
various effects in the recruitment and employment process, and comments and

suggestions are made about the results of these effects.

Keywords: Personnel recruitment, Social media, Human resources.
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GIRIiS

Giiniimiizde insan kaynaklari yonetimi planlama ile baslamaktadir. Isin
tanim1 yapildiktan, gorev tanimlari ve gereksinimler belirlendikten sonra personel
temin asamasina gelinmektedir. Personel temini insan kaynaklar1 yonetiminin en
onemli asamalarindan biridir. Bu nedenle organizasyonun devamliligiin saglanmak
icin 6nemli bir adimdir. Bundan sonra ¢alisanlarin temin siireci baglamaktadir. Bu
stire¢ dogru yontemlerle yapilmalidir. Bunun igin belirli yontemler bulunmaktadir.
Ayni zamanda is i¢in dogru yetkinliklere sahip g¢alisan1 temin etmek Onemlidir.
Globallesen teknoloji ile beraber sosyal medya personel temininde 6nemli Seviye
gelerek, 6nemini devamli olarak artirmaya calismaktadir. Tiirkiye’de ise her yil is
diinyasia yeni adaylar katilmaktadir. Isletmeler artan is bulma talebini karsilamada
giicliik ¢ekerken; sosyal medyanin popiiler bir kullanim artisina girmesiyle birlikte
ozel istihdam ofisleri ve kariyer portallar: insan kaynaklari departmaninda olugsmaya
baslamistir. Onceleri isletmeler personel temini siirecinde daha cok gazete ilanlar1 ve
tanidik tavsiyesi gibi yontemler kullanirken simdilerde ise insan kaynaklarinda
sosyal medyada; personel bulma, personel arama, aday havuzu yonetimi, is ilanlar
paylasma, sirketin tanitimmi yapma, is teklifinde bulunma vb. bolimlerde
kullanilmaktadir. Glinlimiizde ise tanidik tavsiyeleri ve ilanlar var olsa bile, daha ¢ok
personel se¢imi siireglerini sosyal medya araglariyla yiiriitmektedirler. Sosyal medya
sayesinde insan kaynaklari yetkilileri, personel temininden once adaylarin sosyal
medya aglarin1 gozden gegirebilmektedir. Ayni zamanda sosyal medya aglar
sayesinde adayin karakter yapisi, edindigi egitimler, katildig1 kurs ve seminerler,
sayesinde pozisyona uygun olup olmadigi arastirilabilmektedir. Bu nedenle ¢evrimigi
sosyal aglar, kendi basina bir varlik olarak degil, sosyal iliskilerinde bir pargasidir
diyebilmek miimkiindiir. Sosyal medya, farkli kullanicilar i¢in farkli iletigim
ihtiyaglarini karsilamaktadir. Personel temininde de kullanicilarin iletisim halinde
olmalarina izin vererek iletisimi kolaylastirmaktadir. Ayni zamanda is bulma
stirecinde olan adaylara uygun bir sekilde, siiregle ilgili bilgi edinme imkéani
sunmaktadir. Siirecle ilgili bilgilendirmeler neticesinde, sosyal medyada geri bildirim
almanin ve iletisim kurmanin kolay bir yolu saglandigindan, personel temini surecini
de ekonomik agidan kolaylastirmaktadir. Bu nedenle sosyal medya kullaniminin,

personel temini siirecinde de poptilerliginin artigin1 gézlemlemek miimkiindiir.



Bu ¢alismada, sosyal medyanin, insan kaynaklar1 alaninda personel temini ve
istthdam siirecine etkilerini incelemek amaciyla hazirlanmistir. Bu amagla
arastirmanin verileri, isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinde calisan kisilere
yapilan anket yoluyla toplanmistir. 281 insan kaynaklari katilimcist anket sorularini
cevaplamistir. Arastirmanin analiz kisminda; isletmelerin personel temininde ve is
bulma siirecinde sosyal medyayr kullanmasimin etkinligi degerlendirilmesinde
frekans, korelasyon, gegerlik-giivenirlik, faktdr ve regresyon analizlerinin yaninda
Tek Orneklem t-Testi, Tukey Testi ve Barlett Kiiresellik Testi kullanilistir. Arastirma

sonucunda elde edilen bulgular literatiir ¢alismalar ile tartisiimistir.



BIRINCI BOLUM

PERSONEL TEMIN SURECI

Personel temin ve segim siireci, insan kaynaklari yonetimi baglaminda
“personel saglanmasi ve ise yerlestirilmesi”, “personel tedariki’’ olarak nitelendirilen
insan kaynaklar1 fonksiyonudur. Personel temini kisaca, isletmenin ihtiyaglari
dogrultusunda uygun &zelliklere sahip personelin incelenmesi, segilmesi ve meslege
alinmasia yonelik c¢alismalar1 icerir. Personel temini, tim isletmelerde insan
kaynaklar1 biriminin bir gorevdir. Gilinimiizdeki sistemde personel temininde

farkliliklar olmasiyla beraber, personel temini, siirecininin agamalari ise Sekil 1’de

goriildigi gibidir.
insan Kavnaklar . Aday Arastirma ve Bulma - isgiren
Flanlamasi (Aday Temini} Secimi

Sekil 1. Personel Temini ve Se¢im Siireci

Ornegin, isletmeler personel temini ihtiyacini, bilingli ve sistemli bir insan
kaynaklar1 planlamasi ile belirlerken diger yoneticilerin isteklerine ve anlik

ithtiyaglara gore hareket edebilmektedir.



1. PERSONEL TEMIN SURECININ TANIMI, KAPSAMI VE AMACLARI

Personel ihtiyacinin karsilanmasi insan kaynaklari planlamasi yapilmasi
gerekir. Diger bir tanim olarak personel teminini su sekilde tanimlanmaktadir:
Personel temininin ilk adimi isletmeye ve belirli bir pozisyona bireysel olarak en
uygun adaylar1 en iyi uyum ile belirleme siirecidir (Bingdl, 2010). Isletmelerin insan
kaynagi ihtiyaci ise gesitli nedenlerden kaynaklanmaktadir. Bunlar; yeni kurulan bir
iste biitiin birimlerin doldurulmasi, birimden ayrilma, yiikselme, emeklilik, vefat gibi
sebeplerden kaynaklanmaktadir. Yapilan is analizleri sonucunda agik pozisyona veya
yeni agilan pozisyona iliskin isin sartlari, gereksinimleri ve 6zellikleri belirtilmelidir
(Benli ve Sahin , 2004, s. 114). Personel temin siirecindeki amag; ¢alisilacak isin
gereklerine ve yetkinliklerine uygun adaylarin belirlenmesidir. Bu durumda temin
edilecek aday ile pozisyon arasindaki uyum saglanmalidir. Aday ile pozisyon
arasindaki uyum saglanirsa isletmenin hedeflerine ulasmasi daha kolay olacaktir

(Bingol, 2010).

2. PERSONEL TEMIN SURECININ ONEMIi

Insan kaynaklari, is siirekliliginin ve verimliligin artirilmasinda en 6nemli
faktordiir. Bu kaynagin isletmelerin beklentilerini karsilamasi ve nitelikli ¢alisan
se¢imi i¢in insan kaynaklari departmanlar1 agisindan 6nemlidir. Burada gz 6niinde
bulundurulmas1 gereken noktalar ise, isletmede bos pozisyonlari, ise uygun
calisanlarla doldurmak olmalidir. ise uygun personel dogru pozisyonda degil ise,
pozisyon ve personel arasindaki uyum problemleri, azalan verimlilik, is kazalar1 ve
isten ¢ikarmalar vs. gibi sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Simsek, 2011). Diger yandan ise;
isletme, acik kadrolar1 doldurabilmek i¢in yiiksek maliyetler meydana gelecek, yeni
ise alinan calisanin is ve ortamina uyum saglamada sorunlar yasanacak, etkisiz
calisma ve kaynaklarin kotiiye kullanilmasi gibi olumsuz sonucglar meydana
gelecektir. Bu nedenle dogru ise, dogru personel ihtiyacini karsilayabilmek igin
personel temin siireci 6nem kazanmaktadir. Is icin dogru insanlari bulamamak,

sirkete belli bir miktar maliyete neden olmaktadir. Bu maliyetler ise su sekildedir:



*  Mesleki egitim maliyetleri

« Kisa siireli ¢alismaya dayali isten ¢ikarilmayla ilgili maliyetler

« Yeni temin edilen personelin yaptig1 yanilmalardan kaynaklanan maliyetler
» Goriisme ve se¢im maliyetleri

* Tanitimlar

« Oryantasyon maliyeti vs.

Sonug olarak; igletmeler, personel temin siirecleri dnemsemeli ve dikkatli bir
sekilde yiirtitmelidir. Aksi takdirde isletmeler devamlilik gdstermeyecek veya
personel kendilerini ruhsal yikimimn iginde bulacaklardir. Personel, yetkinliklerinin
altinda veya istiinde calistirilirsa igsizlik ve ruhsal yikim ile karsilasacaklardir

(Simsek, 2011). Bu nedenle dogru personel temin siireci dnem kazanmaktadir.

3. PERSONEL TEMIN SURECINDE KULLANILAN YONTEMLER

Personel temin siireci kaynaklari, aranilan 6zelliklerde bireylerin “nerede”
olabilecegini ve kimler oldugunu belirtmektedir. Personel temini yontemleri ise, olasi
adaylarla irtibata gegerek sirkete bagvurularini yapmalarina iliskin yontemleri ifade

etmektedir. Bu konu, ¢ogunlukla “i¢ kaynaklar” ve “dis kaynaklar” olarak incelenir:

3.1. i¢ Kaynaklar

Personel temininde i¢ kaynaklardan yararlanma personel ihtiyaci meydana
geldiginde, isletmelerin isletme ici kaynaklardan giderilmesine denilmektedir
(Yildirim E. , 2002). i¢ kaynaklardan faydalanma “isletmede calisan personelin terfi
ya da nakil yolu ile bosalan yerlere getirilmesi yontemi” olarak tanimlanabilir.
Yapilan arastirmalar 6zellikle st diizey pozisyonlar i¢in isletmelerin daha fazla ig

kaynaklardan destek aldiklarini gostermektedir (Okakin, 2009).



Tablo 1. Yonetici Temininde Kullanilan Yontemler

Yéntemler % 1995 2000 2003
Isletme Igi kavnaklardan 53 83 51
Damismanhk girketlerinden 22 22 17
Ulusal gazetelere ilan vererek 18 13 15
Tamdiklar vastas: ile 15 3 i
Isletmenin web sitesinden - - 2
Calizan temin web sitelerinden - - b
Dogmdan egitim kummlarmdan - - 4
Kaynak: Istenbul Universitesi Isletme Faldiltes1, Cranfield Uluslararsa

Stratejik Inzan Kaynaklan Yanetimi Araghrmasy 2003 Tarkaye Fapor,

Istanbul, 2006, =.31.

Tablo 1°de Istanbul Sanayi Odasi tarafindan raporlanan arastirmada
sirketlerin ‘yonetim’ pozisyonlara nasil ¢alisan tedarik ettikleri bilgisi yer almaktadir.
Tablo 1’e gore aragtirmadaki isletmeler {ist diizey yOnetim temin silirecinde igletme
i¢i kaynaklardan daha ¢ok yararlandiklar1 goziikmektedir. Isletmeler agik isgiiciinden
dolay1 olusan acgik departmanlar i¢in kurumdaki i¢ kaynaklardan destek
alabilmektedirler. i¢ kaynaklar ise terfi ve nakil olarak iki baslik altinda

incelenmektedir. Bunlar;

3.1.1. Terfi

“Terfi, bir ¢alisanin pozisyonu, iicret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha
tist diizeyde bir kideme yiikseltilmesidir” (Simsek, 2011). Terfi, agik pozisyonlarin
doldurulabilmesi i¢in yaygin olarak kullanilir. Terfi, personel i¢in motivasyon
kaynagidir. Bu nedenle personele daha fazla sorumluluk verilmesi demektir. Terfi
sonrasi ¢alisanlarin isletmede hem iicretlerinin artmasi, hem de sayginliklarin da bir
artis  gozlemlenebilir. Ornek gosterecek olursak, finans sefi isten ayrilmasi
durumunda bu pozisyona i¢ kaynaklardan personel temin edilecekse ekipten finans
uzmani veya finans uzman yardimcisi pozisyonundaki ¢alisanlardan birisi finans sefi

pozisyonuna atanabilir.



Isletme icerisinde terfi yontemleri ise sdyledir:

e Kidem durumuna dayali yiikselme (terfi): Calisanin deneyim giicii pozisyona
uyum sagladigindan, pozisyonun gerektirdigi prosediir ve unsurlarin
uygulanmasina olanak saglar.

e Basar1 durumuna dayal1 yiikselme (6diillendirme): Calisanin isinde gosterdigi
basar1 veya azminin ylikselme ile ddiillendirilmesidir. Yiikselme kararlarinin
kideme veya bulundugu pozisyondaki basar1 ile oOdiillendirilmesi, bazi
durumlarda yaniltici olabilir. Bir personelin isletmede uzun soluklu ¢alismast,

iist diizey yeni pozisyonun da her zaman basarili olacagini gostermemektedir.

3.2. Dis Kaynaklar

Insan kaynaklari islevleri arasinda personel temini i¢ kaynaklardan temin
edilmeyince dis kaynaklar tercih edilir. isletmeler, ¢alismalar1 disindaki faaliyetlerini
dis kaynaklara aktararak zamandan ve kaynaktan tasarruf etmekte, ana faaliyetlerine
daha fazla konsantre olabilmektedir. Isletmeler, insan kaynaklar1 biriminde dis
kaynak kullanimina yonlendiren faktor, biriktirdikleri varliklarin isletme gelisimi igin
kullanilmasidir. Bu faktor disinda {i¢ ana faktor daha vardir: Bunlar,

e Var olan giderlerin maliyetini azaltmak,
e Sermaye giderlerinden kaginmak,
e Verimli isgiici azaldigindan var olan giderleri siiregelen giderlere

doniistiirerek giderleri azaltmaktir.

Isletmeler, siirekli veya gegici personelin temininde dis kaynak kullanma
yontemini tercih edebilirler. Dis kaynaklar1 is ilanlari, aracilarla basvuru,
kendiliginden bagvuru, internet (sosyal medya), is kurumlari, okul ziyaretleri, isgéren

kiralama (leasing), stajlar olarak siniflandirabilmek miimkiindiir.

3.2.1. is ilanlan

Isletmeler personel temini ve personel aradigini; yazili ve gorsel basili

iletisim araglar iletisim araglar1 vasitasiyla personel teminin saglamak i¢in kullanilan



yontemdir. Bu ilanlarda isin niteliklerine uygun igerikler hazirlanir. Duyuru (ilan)

yoluyla aday bulmada, duyuruda bulunacak bilgiler ve araglar belirli olmalidir.

Duyuruda bulunmasi gereken bilgiler sunlardir;
e s tamimu ve isletme ile bilgiler,
e Ucret bilgilendirmesi
e Sirketin konumu
e Bagvurularin ne sekilde yapilmasi gerektigine dair bilgiler
e Adaylarda bulunmasi gereken nitelikler,

e (Calisma kosullari,
seklindeki bilgiler is ilanlarinda yer almas1 gereken bilgilerdendir.

3.2.2. Kendiliginden Basvuru

Isletmeler personel temin talebinde bulunmadan isletmeye giderek veya
gevrimigi sayfalardan is basvurusunda bulunmadir. Son zamanlarda, internet
tizerinden e-posta, web sayfalar1 ve sosyal medya hesaplar1 aracilifiyla yapilan

kendiliginden bagvurulara drnek teskil etmektedir.

3.2.3. Aracularla Basvuru (Personel ve Tanidik Tavsiiyesi)

Isletmenin personel temininde avantaj saglayabilecegi bir baska kaynakta,
personelin ve tamdiklarin tavsiye ettigi kisilerdir. Isletmeyi ve pozisyonu bilenlerin
tavsiyeleri, isletme igin yararli bir referans olabilmektedir. Bu sekilde temin edilen
personelin is duyurularina kiyasla aranilan aday olma niteligi daha yiiksek oldugu
ileri siirtilmektedir. Aracilarla personel temini saglandigindan herhangi bir iletisim
kanalina ilan verilmedigi icin personel temini maliyetinde azalmayi

saglayabilmektedir.

3.2.4. internet Aracihgiyla Personel Temini

Gilinlimiizde isletmelerin adaylarla iletisim halinde olmasini ve uygun aday1
temin etmeyi tercih etmektedir. Giiniimiiz teknolojisinin geligsmesiyle birlikte kariyer

sitelerinin  ve sosyal medya aglarmin kullaniminda biyik Olgiide artis



gozlemlenmektedir. Isletmeler, personel temin siireglerini cevrimigi teknolojileri
kullanarak yiiriitiir. Cevrimigi ise alim teknolojileri kullanilmadan 6nce isletmeler,
adaylarin 6zge¢mislerini faks ve e-posta ile toplayip degerlendiriyorlardi. Toplanan

bilgiler sisteme (www.capital.com.tr) aktarilmadig i¢in personel temin siireci yavas

ilerlemekteydi. Gelisen yontemle ile birlikte isin tanim1 ve isletme hakkinda bilgiler
detayli olarak gdézlemlenebilmektedir. Aynm1 zamanda temin edilecek personelin
kariyer sitelerindeki gerek 6zel bilgileri ve gerekse is yasamindaki bilgileri sosyal

aglar1 sayesinde temin imkan1 saglamaktadir.

3.2.5. is Kurumlan

Is kurumlar1 devlet destegiyle kurulup yonetilen niteliklere uygun personel
temin siirecidir. Isletmeleri ve is arayan personeli bir araya getirerek personel temin
stirecini saglamaktadir. Bu isletmeler sayesinde daha ¢ok mavi yaka personelin is

bulma stireci kolaylasmaktadir.

3.2.6. Isgoren Kiralama (Leasing)

Isletmelerin azalma politikalar1 sonucunda ortaya cikan leasing kavramu ile

isletmeler uzun personel ihtiyacini leasing firmalar ile karsilamaktadir.

3.2.7. Okul Ziyaretleri

Her seviyedeki okullar ve iiniversiteler personel temininde ©onemli bir
kaynaktir. Okul ziyaretleri, zaman alic1 ve pahali yontemlerin basindadir. Cogu
egitim kurumunun mezunlar i¢in is bulma faaliyetleri ve birimleri de aday bulmada
kullanilabilir. Birgok egitim kurumu isverenlere mezunlar1 hakkinda bilgi verir ve
sirketlerin okullarda lisansiistii 6grencilerle bulusmalari i¢in “kariyer giinleri” gibi
etkinlikler sunar. Ayrica iilkemizde de sik¢a bahsedilen "Universite-is hayati
isbirligi" kavrami, is ve is¢i bulma konusunda isbirliginin yani sira karsilikli olarak
bilgi ve deneyim paylasimini da icermektedir. Isletmeler, bu cercevede yiiriitiilen

faaliyetlerle potansiyel adaylarini bulabilirler.


http://(www.capital.com.tr)/

3.2.8. Stajlar

Stajlar, 6grencilerin okulda 6grendikleri bilgiler ile tecrilbe kazanmalarin
saglamak icin yar1 zamanl ve gecici olarak igletmelerde ¢alistirilmalarini kapsar. Bu

sayede stajlardan, personel temin edilecek adaylari bulmak i¢in de yararlanilabilir.

4. PERSONEL TEDARIK SURECI VE SECMENIN ONEMIi

Personel temin siireci; insan iizerinde durulmasi, yiiriitme siireglerinin
objektif ve stratejik acidan planlanmasi, personel-Orgiit acisindan hedef ve
beklentilerin etkin sekilde cevaplanabilmesi agisindan 6nemlidir (Biiyilikcan, 2001,
35). Nicelik ve nitelik bakimindan uygun personelin se¢ilmesi organizasyonun
verimliligini ve basarisimi arttirirken, dogru personelin se¢ilmemesi olumsuz etkiler
yaratabilir (Ozisik Giirbiiz, 2002, s. 23). Isletme tarafindan takip edilen 1KY
politikasinin, saglam yapilara dayandirilmasiyla olusan isgiiciiniin se¢imiyle
miimkiindiir. Objektif ve onceden belirlenmis, ilkeler ¢ercevesinde personel se¢imi
yapmak, isletmenin imajmi ve ona olan giivenini giiclendirir ve uygun adayin
bulunmasim kolaylastirir (Ozisik Giirbiiz, 2002, s. 24). Insan kaynaklar1 ydnetiminin
onem verdigi gorevler icerisinde bulunan personel temin siireci olduk¢a sorunlu bir
siire¢ olarak goriilmektedir. Isletmelerde personel ihtiyact nedeniyle; bu makro,
mikro seviyede, insan kaynaklar1 planlari, yoneticilerin yaklasimlari, finansman
isletme diizeyinde ekonomik yapisi, isgiicli piyasasinin durumunu, kanunlari, borglar,

rekabet ortami gibi hedefleri gibi birgok faktor tarafindan etkilenebilir.

4.1. Personel Thtiyacimin Tespiti

Isletmenin ihtiya¢ duydugu personel sayis1 makro ve mikro diizey faktorlere
bagli olarak degisebilir. Bununla birlikte, isletmelerdeki personel ihtiyacit genel
olarak su sekilde gruplandirilabilir (llgaz, 2018, 588) Teorik olarak, gergek personel
ihtiyact, belirli bir donemde bir is i¢in yeterli siireyi, personelin o periyotta o is i¢in
harcayacag: siireye bolerek hesaplanir. Personelin gercek sayist ve kalitesi dogrudan
isyeri verimliligi ile ilgilidir. Yedek personele duyulan ihtiyag, isyerinde ¢alisan
personelin bazi1 nedenlerle (hastalik, kaza, izin vb.) gegici olarak ¢alismaya devam

edememesi durumunda isin kesintiye ugramasini 6nlemek icin ihtiya¢ duyulabilecek
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personel olarak adlandirilir. Is igin gerekli olabilecek yedek personele duyulan
ihtiyac, isyerinde devamsizlik orani ile ilgilidir. Yeni personele duyulan ihtiyag ise,
yapilan isin dogasindaki teknolojik veya yapisal degisiklikler nedeniyle bir
isletmenin mevcut personel sayisini artirma ihtiyacini ifade eder. Personel kaldirma
ithtiyaci, isletmelerdeki personel sayisini, sahip olmalar1 gereken personel sayisina
indirgeme siirecidir. Ekonomik nedenler, krizler, satis ve pazardaki diisiis, liretim
siireglerindeki degisim gibi bircok neden personelin isten c¢ikarilmasina neden

olabilir.

4.2. Personel Temin Siireci

Personel temin siireci, bagvuru yapan personel igerisinde gorevin niteligine en
uygun personelin temin siirecidir. Pozisyona uygun adaylarin yerlestirilmesi isletme
icin dogru bir adimdir. Dogru pozisyona dogru personelin Seg¢ilmesi halinde
isletmedeki personel igerindeki iletisim problemleri 6nlenmis olur. Personel temin

siirecindeki adimlar su sekildedir:

4.2.1. s Profilinin Cikartilmasi

Is analizi ve is tanimlar1 ile olusturulan bu asama personel temin siirecinin ilk
asamasidir. Bu sekilde yapilacak isin nitelikleri belirlenir. Is arayisinda olan adaylar
miilakata cagirilmadan Once adaylar olmasi gereken nitelikler belirlenmis olur

(Simsek, 2011).

4.2.2. Basvuru Kabulii ve Basvuru Formu Doldurma

Adaylarin kisisel bilgilerinin, egitim bilgilerinin, is deneyimlerinin ve diger
bircok ozelligiyle ilgili bilgi toplamaya yarayan araca basvuru formu ismi verilir

(Acar , 2013) . Bagvuru formunda olmasi istenen bilgiler su sekildedir:

» Kisisel veriler,
» Egitim bilgisi,
Sertifikalar,

» Deneyimleri vb. bilgiler almalidir (Barutgugil , 2004).
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4.2.3. On Goriisme

Bagvurusu kabul edilen ve on goriismeye cagirilan adaylar ile kisa bir

goriisme yapilir. Bu gériismeyle birlikte pozisyona uygun olmayan adaylar elenir.

4.2.4. Smav ve Test Uygulamalari

Bu yontem ise alinacak olan personelin pozisyona gore bilgi ve kabiliyetlerini
degerlendirmek igin yapilan simav ve test uygulamalaridir. Adaylar1 degerlendirmek
icin yapilacak sinav ve test uygulamalar1 pozisyona uygun olmalidir. Kisisel yasam
tarzin1 ve siyasi yaklasimlari belirlemeyi saglayan soru igeriklerden kacinilmalidir

(Yiiksel , 1998).

4.2.5. Miilakat (Goriisme)

Isveren ve belirli pozisyona uygun adaylar1 belirlemeye yonelik goriismeleri
kapsamaktadir. Personel se¢im siirecinin zorlu asamasidir. Bu asama ile birlikte
pozisyona en uygun aday1 arastirarak uygun olmayan adaylar i¢in elemeler yapilir.
Yapilan bu goriismenin amaci siireci kisaltarak en uygun adayi belirlemektir (Goktas,
2009, 103). Bu asamada adaylar kendilerini en dogru bigimde ifade ederken

isletmelerde pozisyona uygun adaylar1 kendi sirketlerini ifade etmektedirler.

4.2.6. Referanslarin incelenmesi

Basarili adaylar ile iletisim kurulduktan itibaren 6zgeg¢mislerindeki
referanslarin incelenmesi gerekir. Bu inceleme isletmeye aday hakkinda bilgi sahibi
olma imkani1 sunar (Cavdar , 2010).

4.2.7. On Secim Karar1

Insan kaynaklar1 birimi ve adayin calisacag birim yonetici ile koordinasyon

icerinde olarak pozisyona alinacak adaylarin 6n se¢im karar1 verilmelidir.
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4.2.8. Saghk Kontrolii

Saglik Kontrolii, pozisyona alinacak adaylarin genel saglik durumlarinin
pozisyona uygunlugunu belirlemek icin yapilan bir asamadir. Pozisyona personel
alimindan Once veya daha sonrasinda da saglik kontrolii yapilabilir. Saglik kontroli
ile ¢alisanlar bu pozisyon i¢in mani bir durum olmadigin1 géstermektedirler (Acar ,
2013).

4.2.9. Ise Yerlestirme

Personel temin siirecinin son asamasinda ise yerlestirme veya ise kabul
almama adimi vardir. Insan kaynaklar1 boliim sorumlusu &n gériismeyi yapar, adaya
Ise yerlestirmeyle ilgili smav ve testleri uygular. Ardindan adaym referanslarini
kontrol saglar. On goriismesi tamamlanan adaymn ise alinma kararmi ise insan
kaynaklar1 departman yetkilisi ve bolim yetkilisi verir. Adaya teklif sunulduktan

sonra aday ise yerlestirilir.
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IKINCi BOLUM

SOSYAL MEDYA

1. SOSYAL MEDYANIN TARIHI GELISiMi

Sosyal medya, kullanicilarin kendileriyle ilgili bilgileri ile tam veya kismi bir
profil olusturabilecekleri, tanistiklar1 kisilerin listesini belirleyebilecekleri, diger
kullanicilarin  profilini ve durumunu yayinlayabilecekleri, paylasabilecekleri ve
izleyebilecekleri sanal ortamlardir. Birden fazla kullanicinin sanal bir ortamda
isbirligi yapmasina, insanlar1 bir araya getirmesine ve birbirleriyle iletisim kurmasina
ve paylasmasina olanak tanir. Sosyal medyanin tarihi gelisimine bakildiginda, birinci
ana sosyal medya arac1 1978 yilinda IBM (International Business Machines) sirketi
ve kendi sirketlerine ait bireyler, seminer zamani, mekani vb. ortamlarda
kullanabilmeleri i¢in IBM sirketi tarafindan icat edildigi goriilmektedir. Mesaj
iletmelerini saglamak i¢in gelistirilen "Bilgisayarl Biilten Panosu sistemi" bu sayede
ortaya ¢iktigin1  sdylemek miimkiindiir. Bu yOntem, herhangi bir aga
baglanilmadiginda teknolojileri araciligiyla "bire bir" iletisimden "birden fazla
kisiyle" iletisim kurmasini saglayan ilk gercek ¢aligmadir. Bu reklam panolarinin
kolayligiyla, sosyal medyanin niteligi de gelisti ve sosyal diyalog bu sayede baslamis
oldu (Barutcu ve Tomas, 2013, 11). Gegmise baktigimizda yazili belgelerin ve sesli
iletisim araglariyla saglanan iletisim, gorsel iletisimin yasamimiza girmesiyle daha
hizli gelisti. Takip edilen donemde akilli cihazlarla iletisim daha hizli hale gelerek
hem isverenlere hem de bireylere rekabet ortaminda bir¢ok fayda saglamaya
baslamistir. Bu sayede sosyal medyada gonderiler hizli ve kolay bir sekilde paylasim
haline gelmistir. Teknoloji kullanicilarinin vazgegilmezi olan sosyal medya, her
kiiltiirden bireyin genis kitlelere hitap ederek isbirligi yaptigi bir mecra durumuna
gelmistir. Sosyal medya, bireylere bilgilerine biisbiitiin veya bir kismina ulasarak ve
kisilerin ilgi duyduklarini 6grenmek icin referans saglama firsati sunmaktadir. Is
diinyasinda da sosyal medyay1 kullanimi, hem diger departmanlara hem de insan
kaynaklar1 departmanlarina da kolayliklar sagladign goriilmektedir. Is alanm

genisletmek ve yeni is aglar1 saglayan ve hatta giinliik hayatta arkadaslarla iletisimi
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stirdiirmek i¢in bir ara¢ olan sosyallesme araci olarak sosyal aglar artan ¢esitliligi ile
ilgi merkezi haline gelmektedir. Her zaman daha fazla kullanicisinin oldugu bu
cesitlilikte, bilgi paylasimi yapmama imkani zorlasmistir. Bu nedenle bireyler, yasal
diizenlemelerin bile daha az kalabilecegi durumlarda, paylasimin silinmedigi bir
ortamda kisisel gizliliklerini korumalidir (Kara T. , 2012, s. 264). Bunlara ek olarak,
sosyal medya, bilgiye erisim hizinin ve paylasim etki agina bakildiginda daha genis
kitlere sahiptir. Sosyal medyada, karsilikli etkilesim ve kolay, hizli geri doniisiim
elde edebilmektedir (Akinct Vural & Bat, 2010). Sosyal medyaya olan talep ve
alakanin artmasiyla isletmeler ve bireyler daha ¢ok sosyal medyaya yonlenmeye
baslamaktadir. Bununla beraber sosyal medya kullanimindan da uzaklagsmayan yeni
neslin bir sonucu olarak sosyal medya kullanim1 giin gectikce artis gostermektedir
(Akinct Vural & Bat, 2010). Diinya niifusu i¢inde Sosyal medya kullanimi daha
biiyiik bir pay almaktadir. 2012 yilinda 62 iilkede anket yapan ‘‘Universal Mccan
Wave,”” sosyal medyanin tiim diinyada yogun bir sekilde kullanildigini ortaya
koymaktadir (Zeybek Ulkii, 2018). Giiniimiiz 2022 We Are Social ve Hootsuite
verilerine baktigimizda 2022 yilinda diinyada 4,62 milyar insanin sosyal medyay1
aktif olarak kullandig1 goriilmektedir (https://wearesocial.com/us/) . Tirkiye
istatistiklerinde ise sosyal medyay1 yaklasik 68,90 milyon kullanicinin aktif olarak
kullandig1 goriilmektedir (https://wearesocial.com/us/, 2022). Bu veriler 1518inda

sosyal medya kullaniminin her gecen giin arttigin1 sdyleyebilmek miimkiindiir.

2. SOSYAL MEDYANIN OZELLIKLERI

Sosyal medya gelisen 6zellikleri sayesinde kullanicilar istedikleri gonderiye
yorum yapma ve diger kullanicilarla iletisim kurma imkanina sahiptir (Uniir, 2016).
Sosyal medya kullaniminin efektif bir sekilde devam etmesi sonucu yliksek diizeyde
sosyal medya kullanimina da yol agmaktadir. Her kullanicinin istedigi formatta
gonderi olusturma ve paylasimda bulunma yetenegi, sosyal medyanin temel
ozelliklerinden biridir (Solmaz, Tekin, Demir, & Herzem, 2013). Sosyal medyay1
benzersiz kilan nitelik ise, kullanicilarin sosyal medyayla edinmis olduklar firsatlart

artirmalaridir.
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Sosyal medyanin temel 6zellikleri su sekildedir:

¢ Bilgi paylagsmaya yarar,

e Smirsiz erisime sahiptir,

e Herhangi bir mekan zorunlulugu yoktur,

e Paylasimlar hizli yapilir,

e Geri doniit almaya yarar,

e Yiiksek katilimci sayis1 bulunur,

e Kisiler etkilesim halindedir,

e Istenilen konu hakkinda paylasim yapma imkani1 sunar,
e  Grup topluluklarini olusturur,

e Etkili orgiitlenmeye olanak tanir,

e Baglanti kurma 6zelligi sunar.

Yukaridaki gibi sosyal medya bir¢ok niteligi bir arada barindiriyor. Sosyal
medyanin bu dzellikleri, internetin yayginlagmasiyla birlesmesinin bireylerin sosyal
medyay1 kullanmaya ilgisini artirarak, bireylerin yagamlarinin vazgegilmez unsurlari

arasina kattig1 goriilmektedir.

3. SOSYAL MEDYA ARACLARI

Sosyal aglar, belirli bir profil olusturarak, istenilen kisiler ile baglanti
kurmaya ve baglanti kurulan kisilerle uygulama igerisinde veriler olusturarak iletigim
halinde olmalarin1 saglamaktadir (Tifekgi , 2015, s. 34). Bu nedenle sosyal
mecralara olan alaka globallesen diinyada artis gosterdigini s6ylemek miimkiindiir.
Bu siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi i¢in yenilikler 6n plana ¢ikmistir. Asagida
giiniimiizde en cok tercih edilen Facebook, Instagram, Twitter, Linkedin vb. sosyal
medya aracglar1 ele alinmistir. Bu sitelerin kullaniminin kolaylig, iletisim kurmaya

olan katkis1 tercih edinile birligini artirmaktadir.

3.1. Facebook

Mark Zuckerberg ve arkadaslari tarafindan 2004 yilinda kurulan Facebook,

her kullanicinin 6zel yasamini ve ilgi alanlarini paylastigi, kurumlarin da sirketleriyle
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ilgili bilgileri paylastigi uygulama aracidir. Baslangigta okudugu okulun 6grencileri
amaciyla kurulan Facebook, o okula bagli bulunan tyeler i¢in kullanim hakki vardi
(https://tr.wikipedia.org/wiki/Facebook). Daha sonra e-posta adresi olan herkese iiye
olma imkan1 saglandi. Facebook, bireylerin aileleri, arkadaglari ve meslektaslari ile
daha verimli iletisim kurmasina olanak taniyan sosyal bir fayda olarak ifade
edilmektedir. Facebook gectigimiz senelerde popiilaritesini artirmustir. Facebook
profiline sahip kullanicilar kendi kisisel bilgilerinden, hoslandiklar1 kitaplara,
dinledikleri miizikleri vb. gibi alanda bilgiler paylasabilmektedirler. Ayn1 zamanda
bu profildeki kisiler fotograflar ve videolar paylasabilmektedirler (Toprak, ve
digerleri, 2009). Facebook profiline sahip bireyler karsilikli mesajlasma imkan
bulabilmektedir.

Diger bir¢cok sosyal ag sitesi ve sosyal medya araglar1 gibi Facebook, ilk
etapta reklamli hizmetleri tcretsiz bir katilim geliri modeli olarak se¢mistir.
Ardindan facebook reklamlari, hedefleyerek insanlarin kisisel profillerinde sagladigi
bilgileri kullanarak, isletmelere tiklamaya gore oOdeme yontemini benimsetti.
Facebook bu hizmetleri, etkinlikleri, begenileri veya ilgili taraflara diger harici
baglantilar1 tanitmak i¢in bu bilgilerle kullanim sagladi. (Hei-Man, 2008, s. 55).

Facebook kullanicilart kendi topluluklarini olusturarak arkadaslariyla baglanti
kurabilir, ailelerini ekleyebilir ve yeni arkadaglar edinebilir, marka ve isletmeleri
takip edebilir, giinlik yasam hakkinda konusabilir. Facebook uygulamasi,
kullanicilarin paylasim ve bilgi yoluyla birbirleriyle baglanti kurmasina olanak tanir

(Sar, 2012).

Isletme sayfalari veya benzer sayfalar, isletmelerin kendileri hakkinda
profesyonel bilgileri paylasmalarina ve mevcut ve potansiyel miisterileriyle
bulusmalarina olanak tanir. 2022 yilinin Ocak ay1 itibariyle Facebook tiye sayisi 3,58
milyar kullaniciya ulagmistir. Bu aktif kullanicilarin yaklasik 37 milyonu Tiirkiye

kullanicilarina aittir.
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Facebook kullanicilar1 igin sitenin ozellikleri arasinda bulunan terimler

asagidaki gibidir (Safko, The Social Media Bible, 2012):

e Arkadas: Uygulamada birbiriyle iletisim igerisinde bulunan bireylere
arkadas ad1 verilir. Facebook’ta iiyeler sosyal, aile ve is yasaminda tanidigi,
baglantida kalmak istedikleri iiyelerdir. Facebook {iyeleri birbirlerinin
paylastiklar1 fotograf ve gonderileri etiket yaparak paylasimda bulunabilirler.
Facebook tiyeleri birbirlerinin gonderilerdeki yorumlarini ve aktivitelerini
gorebilir, yorum yapabilirler.

e Begeni Tusu: Facebook iiyeleri, arkadaslarmin paylasimlari, video ve
fotograflarindan begendiklerini ve ilgi duyduklarini géstermeleri i¢in her bir
paylasimda tikladiklar1 adimdir (Pfeiffer & Koch, 2011, s. 174).

e Begeni Sayfasi/Hayran Sayfasi: Bir organizasyon veya is grubunun kendi
topluluklarmi olusturup, bu sayfa iizerinde ‘‘begeni’’ alarak topladiklar
gruplardir. Herhangi bir Facebook kullanicisi olusan bu toplulugu begeni
sagladiginda, olusan bu hayran sayfasina destek saglayarak o toplulugun
pargasi olur.

e Etiket: ““@’’ isaretini kullanarak bir gonderi, video veya fotograf ’ta kisinin
kim oldugunu belirlemedir. Bir paylasima etiket yaparken gonderiyi
etiketleyecegimiz iiyeyle arkadas olmak veya sayfaya begeni yapmis olmak
gerekir (Besmer A. v., 2008).

e Bildirim: Facebook’ta herhangi bir gonderiye yorum veya begeni yaptiginda
olusan geri bildirimdir. Alinan bildirimler, kullanicilarin etkilesim igerisinde
oldugunu gostermektedir.

e Yorum: Facebook’ta gonderi paylasan kullanicilar Facebook arkadaglarindan
yorum alabilmektedir. Yorumlar, génderiye yanittir.

e Arkadas istegi: Facebook {iiyelerinin birbirleriyle iletisim kurabilmesi i¢in
““Arkadaslik Istegini’ kabul etmesi gerekir. Facebook Uyeleri birbirini ¢ Isim-
Soyisim’  kullanarak aratip ‘‘Onayla’” butonu ile kendi Facebook agina
ekleyebilir. Facebook iiyeleri istedikleri takdirde Arkadashik Istegini ““Sil”’

yanitini verebilmektedir.
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e Profil: Facebook iiyelerinin kigisel sayfasini olarak bilinir. Facebook
igerisindeki tiim kullanicilarin paylasimlarinin goriindiigii yerdir.

e Haber Kaynagi: Akis ya da Ana sayfa olarak adlandirilir. Facebook’taki
kullanicilarin paylagimlarinin goriindiigii yerdir (Kara T., 2012, s. 1421) .

e Diirtme: Bu 6zellik “ seni diigiinliyorum” olarak kullanilir. Kullanicilarin
aktif olarak kullandiklar1 ‘‘diirtme’” o6zelligi karsilikli diirtmek gibi de
kullanilir (Sheldon, 2009).

e Durum: Uyelerin giin igerisinde paylasim yaptiklar1 kisimdir.

e Fotograf: Facebook uygulamasindaki en biyiikk 0Ozellik olan fotograf
paylasimi o6zelligi, fotograf yada fotograflardan olusan albiimler kismudir.
(Besmer & Lipford, 2008) .

e Yerini Bildir: Facebook iiyelerinin bulunduklari konumlarini bildirmek igin
kullandiklar1 ~ ozelliktir. Bu  ozellik ile kullanicilar  konumlarini
paylasabilmekte ve yakin konumdaki arkadaglarini takip edebilmektedir
(Yildirim & Varol, 2013).

Bu o6zelliklerin yani sira, Facebook iiyelerinin ve farkli tim sosyal medya
kanallarinin) ortak sorunlarindan biri gizlilik ve mahremiyettir. Facebook
kullanicilarinin Facebook'ta paylastiklar: tiim bilgiler nedeniyle korunmasi 6nemli
bir konudur. Gizlilik ayarlari, Facebook kullanicilarinin yer bildirimi, kisisel bilgileri
vb. fazlasi dahil olmak iizere kisisel ekipmanlariyla (fotograflar, videolar, yayinlar ve
daha fazlasi) ilgili bilgilerini korumalarimi saglar. Bireysel gizlilik seviyelerini
ayarlamak, bireysel kullanicinin isteklerine baghidir. Facebook hesabi baska bir
sekilde talep edilmedigi siirece ‘‘herkese acik’’ olarak konumlandirir. Bu 6zellik

Facebook iiyelerinin istedigi takdirde, kisiye kapali olarak ayarlanabilir.

3.2. Twitter

Twitter, mikroblog uygulamalarin ilkidir. San Francisco bdlgeli Ar-ge sirketi
calismasi ile ortaya cikmustir. ilk etapta kendi sirket calisanlar1 arasindaki iletisim
icin kullanilmaya baslanarak, belirli bir siire sonra halkin kullanimina sunulmustur.
Uygulama kullanicilara 140 karakter kullanarak anlik metin yazma imkani

sunmustur. Bu mesajlara ‘‘tweet”’ adi verilmektedir (Safko & Brake, 2009, s.
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264).11k etapta 140 karakterlik bir sinira sahip olan Twitter, Mikroblog kavramini bir
bilgi paylasim anlayisina doniistirdi. ““JackDorsey’’, <‘NoahGlass’’, ‘‘Evan
Williams™” ve “‘Biz Stone’’ tarafindan olusturulan Twitter, her giin 229 milyondan
fazla kullanicinin tweet attigi ve giin gegtikge milyarlarca aramayla diinyaca
popiilerlik kazandi. Twitter uygulamasi diinyada bir¢cok {inlii kisi ve isletme

tarafindan kullanilmaktadir.

Mikroblogun nimetlerinden biri olan Twitter, aynt zamanda Onemli bir
politika aract haline geldi. Nitekim bir kullanicinin iletmek istedigi mesaji
duyurmasimin en kolay yolu Twitter oldu. Digital Policy Council'in (2013) yaptig1
calismaya gore her diinya liderlerinin %80’1 Twitter’1 aktif kullanmaktadir.

Gazetecilikte Milkkemmellik Projesi (2009), “Gazetecilikte Miikemmellik
Projesi”, sosyal medyanin Onemli bir haber paylasim yontemi oldugunu
belirtmektedir. Pek ¢ok sirket ¢alismalarinda Twitter’s 6rnek olarak kullanmaya
basladi. Bu sirketler ayrica haberlerini kendi Twitter beslemelerine dahil ederek anlik
haberlerini paylasmaktadir. Twitter gibi sosyal medya platformlarinda haber
beslemeleri halihazirda mevcut olsa da bu igerigin giivenilirligi tartigmalidir. Bu
nedenle, bilginin ne kadar yararli oldugunu degerlendirirken bir kaynagin
giivenilirliginin nasil degerlendirilecegini anlamak ¢ok gereklidir (Westerman vd.,
2012, s. 200). Twitter kullanicilarinin ulastig1 takipgi sayisi, o twiiter kullanicisinin
giivenilirligini etkileme potansiyeline sahiptir. Baz1 yonlerden, bir kisinin kag kisisi
oldugu (takipei sayisi) ve ka¢ uzman oldugu arasindaki oran da belirtilebilir. Yiiksek
takipgi kapasitesine sahip tyeler, Twitter uygulamasindaki olusan bosluklari
kapatabilen kisilerdir (Burt, 2000).

Twitter uygulamasini kullanmanin farkli yollar1 vardir: bir bilgisayarda, akilli
telefondaki bir mobil aplikasyonlar araciligiyla veya bir mesaj gondererek. Bu farkli
yollar ile Twitter platformundan tweet atilabilir, kisi veya sirketler takip edilebilir

(https://help.twitter.com/tr/using-twitter/communities).
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Tim is alanlar1 Twitter, diger onde gelen uzmanlan takip etmek, onlardan
ogrenmek ve sagladiklari bilgileri paylasmak, iliskili sektorel goriismenin bir parcasi
olmak, sorular1 cevaplamaya yardimeci olmak, bilgi paylagmak, diinyanin bir konusu
hakkinda bir konugma baglatmak veya sehir bazli anahtar kelime arama yapmanizi
saglar. Nitekim yapilan yeni diizenlemeler ile birlikte uygulama, karakter sinirinda
glincellemeler yaparak iki katina ¢ikarmistir. Bu sayede kullanicilar anlik
mesajlarinda 280 Kkaraktere kadar anlik metin yaymlama imkani sunulmustur.
2022'nin ocak ay1 itibariyle Twitter iiye sayisi birinci periyotta 229 milyon
kullaniciya ulasmustir. Bu aktif kullanicilarin  yaklasik 6 milyonu Tirkiye

kullanicisina aittir (https://wearesocial.com/us/).

Twitter’da kullanicilar1 kullanabilmesi ig¢in belirli terimler bulunmaktadir.

Bunlar asagidaki gibidir;

e Tweet: Twitter uygulamasi iizerinde paylasim yapmak icin kullanilan asil
bilgidir. Tweet en fazla 280 karakter kullanilarak atilmaktadir (Boyd vd.,
2010) .

e Retweet (RT): Twitter uygulamasinda farkli kullanicilarin paylagmis
olduklari igerikleri kendi Twitter profilinde yayinlamaktir (Boyd vd., 2010).

e Via(aracihgiyla): Bu 6zellik bir twet icerinde olusan ‘‘retweet’” anlaminda
kullanilir (Waldman 2011, 196).

e Etiket (#hashtag): ““#’’ sembolii atilan bir twet’i vurgulamak i¢in yapilan bir
Ozelliktir. ““#’” sembolii ile atilan tweet takip edilip, aratabilmektedir.
(Waldman, 2011, s. 197). Etiket ozelligi “’#’° yanmnan etiket yapmak
istedigimiz paylasim yazilarak olusturulur (Williamson & Taylor, 2013, s. 9).

e Giindem (TendingTopics TT- Egilimler): Kullanicilarin en ¢ok giindemde
olduklart konu bagliklarini igerir. Trend Topic bagliklar1 Twitter iiyelerinin
bulunduklar1 konum capinda neyin popiiler olduguna baghdir. Bu sayede
Twitter {iyeleri tim diinya konumunda “en ¢ok ¢ikis yapan” haberleri takip
edebilmesi miimkiindiir (Lee K., 2010).
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Uygulama verilerinin fazla olmasi, isletmelerin insan kaynaklari birimini ve
stratejilerini giincellemek igin isletmeleri tekrar harekete gegirmistir. Isletmeler,
uygulama verilerini takip ederek giindem hakkinda bilgi edinebilmekte ve buna gore

hareket ederek yeni fikirler gelistirmektedir (Yazdanifard vd., 2011, s. 579).

3.3. Instagram

Instagram, 2010 yilinda hayata gegirilen fotograf paylasim uygulamasidir.
Elektronik cihazlarla kullanima uygun olan uygulama fotograflarin efektlerle
yayinlanmasint saglamistir. Uygulamada kullanicilar ilk etapta aktif olarak igerik
tiretmeseler de son yillar igerisinde popiilaritesini artiran uygulamayla milyonlarca
kullanic1 ve milyonlarca fotograf gonderisi paylasilmistir (Instagram Inc., 2014).
2022'nin ocak ay1 itibariyle Instagram iiye sayis1 aylik periyotta 2 milyar kullaniciya
ulagsmigtir. Bu aktif kullanicilarin yaklasik 39 milyonu Tiirkiye kullanicilarina aittir
(https://www.marketingturkiye.com.tr) Tim sosyal medya araglarmin kendi
yapisinda yer alan bazi1 terimler bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir

(https://tr.wikipedia.org/wiki/Instagram);

e Post: Instagram terimleri arasinda en aktif kullanilan terim postdur. Insanlar
gonderi dediklerinde, genel olarak paylagsmak anlamina gelir. Instagram’da
paylasim yapan bir iiye, Instagram iizerinden paylastiklar1 fotograf ve video
igeriklerinden bahsetmektedir.

e Story: Instagram iiyelerince sik kullanilan “story” sézcligii aslinda ‘‘hikaye”’
anlamma gelmektedir. Instagram’in normal kullanim i¢in olduke¢a iyi bir
ozellik olan “story” hedef kitle ile daha kolay iletisim kurabilmeyi
saglamaktadir.

e Direkt Mesaj: Instagram'm en iyi Ozelliklerinden biri olan direkt mesaj
ozelligidir. Direkt Mesaj, Instagram'in mesajlagsma 6zelligidir. Takipgiler ile
veya takip edilmeyen kisilerle iletisime gecilmesini saglayan bu 0Ozellik
tiyeler tarafindan kullaniglhidir. Instagram kisaltmalar1 arasinda goriilen

‘DM’ aslinda ‘‘Direkt Mesaj’” anlamina gelmektedir.
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e Follow ve Unfollow: Instagram kullanan tarafindan duyulan ‘‘Follow’’,
“‘takip et’’, “’Unfollow’’, terimleri takipten ayrilmak anlamina gelen
kelimelerdir.

e Hashtag: En ¢ok kullanilan instagram terimlerinden biri hashtag'dir.
Hashtag'ler, etiket anlaminda olup, Instagram’da belirli bir konu hakkinda
paylasimda bulunuldugunu gosteren ifadelerdir. Genel olarak “hashtag”
kullanimi1 “#” isaretinden sonra gelen climle ile kullanilmaktadir.

e TBT: Instagram iiyeleri tarafindan aktif olarak kullanilan ‘ # TBT (Throw
Back Thursday) °°, instagram iiyelerince yogun olarak kullanilan bir
hashtag'dir. TBT Persembe giinii gerileme anlamima gelen bir terimdir.
Instagram kullanicilar1, ge¢miste ¢ektikleri fotograflar1 paylasirken genellikle
“#TBT’’ hashtag'ini kullanirlar. TBT kelimesi gibi, TB kelimesinin bu iki
kelimenin esanlamli oldugunu siklikla gorebilmek miimkiindiir.

o Official: Genellikle tnliler ve politikacilar bu sozciigii kullanmaktadir.
Aslinda bu sozciik, bu hesabin daha ¢ok popiiler bir hesap oldugunu
belirtmektedir. Genellikle popiiler gruplar igerisinde popiiler kelimesini
kullanan kisilerin adlarmin sonunda ‘‘mavi bir tik’’ isareti olacaktir. Bu
aslinda Instagram bu kisilerin popiiler bir kisi oldugunu gdsteren bir
ozelligidir.

3.4. Linkedin

Linkedin is arayan kisilerin, ¢alisanlarin, firma ve kuruluslarin yer aldigi bir
sosyal medya platformudur. Bu uygulamayla adaylar 6zge¢mislerini yayinlayarak is
bulma ve is arama olanag sagladigini sdyleyebilmek miimkiindiir. Isletmelerde
uygun pozisyon i¢in uygun adaylar1 degerlendirme, reklam igerigi yayinlayabilmek
vb. duyurularint duyurabilmek i¢in bu sosyal medya uygulamasini kullanmaktadir
(Demir, 2020). Aktif olarak kullanilan sosyal medya araglarinin giiniimiizde
incelendiginde daha fazla is arayan bireylerin ve isletmelerin kullandigim
sOyleyebilmek miimkiindiir. Uygulama ile 1is odakli igerikler daha c¢ok
paylasilmaktadir. Kullanimi1 kolay olan bu uygulama ile adaylar isletmeler ile iletisim
icerisine girerek sirketlere ulagabilecek ortam saglamaktadir. Globallesen diinyada

popiiler ve hizla gelisen bir platformdur. Linkedin is yasami i¢in 6nemli bir mecradir.
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Bu uygulama ile adaylar 6zge¢mis sergileyebilir ve is portféyii olusturarak,
calisma arkadaglar1 edinebilirler. 2022'nin ocak ay1 itibariyle LinkedIn iiye sayisi
aylik periyotta 630 milyon kullaniciya ulagmusgtir
(https://tr.wikipedia.org/wiki/LinkedIn). Bu aktif kullanicilarin yaklagik 11 milyonu
Tirkiye kullanicilarma aittir  (https://www.marketingturkiye.com.tr). LinkedIn

kullanicilari i¢in olusturdugu boliimler su sekildediir (Garzarelli, 2013);

Isim: Kisisel bilgilerin bilgilerinin aratilip, aranilan kisinin bulunabilmesi igin

Oonemlidir.

e Fotograf: profesyonel goriiniimlii fotograf kullanmak adaylar acisindan olumlu
durumlar alinmasini saglar.

e Profesyonel Tamm: Isletmedeki gérev tammimin profilde belirtilmesi kisilerin
diger profiller arasinda ayirt edilebilirligini kolaylastirir.

e Ozet ve Uzmanhk: Bu boliim kisilerin isletmelere kendilerini anlatmak ve linke-
din iyelerinin gorev tanimlarini belirtebilmeleri i¢in olusturduklar1 bir alandir.
Tim kullanicilar i¢in 6zgegmis 6zelligi tagimaktadir.

e Web Siteleri: isletmenin web sayfasin1 veya varsa kullanicinin kigisel web
sayfasini belirtmesi i¢in linkedin profilinde bulunan kisimdir.

e Profil URL: Bu kisimda URL’yi kigisel bilgiler olarak ayarlanmasi, link
paylasildiginda kolaylik saglamaktadir.

e Aplikasyonlar: Linkedin sayfasinda isletmeyi veya kisisel bilgileri daha
kapsamli duyurabilmek i¢in eklenebilecek farkli se¢enekler sunulmaktadir.

e Status: Isletme veya kisisel Kariyer ile ilgili bilgiler bu kisimda paylasilabilir,

linkedin baglantilarinin is yasamindaki yenilikleri buradan incelenebilir.
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4. SOSYAL MEDYA KULLANIMININ SONUCLARI
4.1. Avantajlan

Sosyal medya, yaratici Ozellikler araciligiyla iletisimi kolaylastirmaktadir
(Ozdemir vd., 2014, s. 60). Sosyal medyanin avantajlari bu husus etrafinda
sekillenmektedir. Asagidaki tabloda sosyal medyanin baslica avantajlar1 yer

almaktadir. Bunlar (Cakmak, 2014) ;

Tablo 2. Sosyal Medyanin Artilar

Alanlar Alt Alanlar

Eglence Bos vakit degerlendirme

Vakit kaybini 6nleme, tanitim amagli kullanim,

Ticari Avantajlar merak edilenler hakkinda bilgi saglama

Gelismeleri Takip ve Uyum Yeniliklere uyum saglama, giinliik geligmelerin takibi
Ifade Ozgiirliigii Fikir 6zgiirliigii,

fletisim Saglama ve Bilgiye [letisim saglama ve giinliik gelismelerden haberdar
Erigim olma.

Ayni diigiincelere sahip bireylerin sesini

Orgiitlenme duyurabilmek igin bir araya gelmesi

Sosyallesme Yeni ve eski arkadaslarla iletisim saglamak

Kaynak: (Cakmak, 2014, s. 92)

Tablo 2 sosyal medya kullanimmin avantajlarinin, insan yasaminda

degisikliklere neden oldugunu gostermektedir.

4.2. Dezavantajlar

Asagidaki tabloda sosyal medyanin baslica dezavantajlar1 yer almaktadir.

Bunlar (Cakmak, 2014);
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Tablo 3. Sosyal Medyanin Eksileri

Alanlar Alt Alanlar
Aliskanlik olugturma Sosyal medya kullanimini aligkanlik haline getirme
Bilgi kirliligi Gereksiz bilgi kirliliginin varlig
Etik kaygilar Ozel yasamin gizli olmamas1
Bireylerarasi iletisimin giigsiizlesmesi
Yalnizlik Duygusu
Yapaylik Iletisim karmasgikliklari, okuma ve arastirma

aligkanliginin aza diismesi, yapay dostluklar

Zaman israfi

Gereksiz anlamda yonelim

Kaynak: (Cakmak, 2014, s. 93)

Tablo 3’te sosyal medyanin artilar1 kadar eksilerinin de ¢ok oldugu ve bunun

bireyin yasantisini genis 6lgekte etkiledigi goriilmektedir (Kul, 2019).
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL TEMININDE SOSYAL MEDYA

1. PERSONEL TEMINIi VE SOSYAL MEDYA ILiSKiSi

Insan kaynaklarini ve bu siirecin sosyal medya platformlarinda nasil
yonetildigini anlamak personel temini ve sosyal medya arasindaki iliskiyi
incelemekte Oncelik olacaktir (Vardarlier, 2014). Nitekim personel yonetimi, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi olarak ifade edilebilecek, insan kaynaklar1 fonksiyonunun
gelisim siirecine elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin dahil edilmesi i¢in yeni bir

kavramdir (Vardarlier, 2014).

Etkilesimli medya, ag sistemleri ve telekomiinikasyon aglart dahil olmak
tizere elektronik insan kaynaklar1 geliserek sanal insan kaynaklari kavraminin
olugsmasina yol agmistir (Vardarler, 2014). Sanal insan kaynaklari, geleneksel insan
kaynaklar1 fonksiyonlarin getirdigi yenilikleri insan kaynaklarinin verimliligini ve
etkililigini artirarak rekabet {istlinliiglini saglayacak metotlarin yaratilmasini
saglamistir. Sanal insan kaynaklari, isletmelerin ilerlemesine ve gelismesine katki

saglayacak bilgi teknolojilerinin aglaridir.

Glinlimiizde insanlar zamanlarinin ¢ogunu kendi sectikleri veya sectikleri
sosyal topluluklarda geciriyorlar. Sosyal topluluklardan ekonomik ve sosyal
memnuniyet saglayarak, kisisel ozelliklerini gelistirir ve hedeflerine bireysel bir

bakis agisiyla ulasirlar (Boz, Buluk ve Sevgiin, 2017, 635).

Sosyal medya ve personel temin iliskisi giin gectikge artis gdstermektedir.
Adaylar sosyal medya araglarini kendi istek, amag ve ihtiyaglar1 dogrultusunda tercih
etmektedir (Erhan, 2017). Bu dogrultuda giin gectikge yenilikler sunan sosyal medya

araclar personel temin stireklerinde aktif sekilde kullanilmaktadir.
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1.1. Personel Temin Siire¢lerinde Sosyal Medyanin Yeri

Sosyal medya kullanimi zaman gectikge artmaktadir.Ayn1 zamanda sosyal
medyanin insan kaynaklari islevlerinde kullanimi da es zamanl olarak artmaktadir.
Insan kaynaklari isletmeleri ve personel temin etmek isteyen sirketler artik personel

temini i¢in sosyal medyay1 ¢ogu zaman kullanilmaktadir.

Sosyal medyadaki kisisel uygulama alanlar1 ve bireylerin bilgi veya
belgelerini arkadaglartyla hizli bir sekilde paylasma yetenegi, elektronik medyanin
hizla yayilmasina neden olmaktadir. Isletmeler, personel temini icin aranilan
adaylarla iletisime ge¢mek ve aranilan adaylarin 6zgegmislerini ve profillerini segme
ve yerlestirme silireglerinde goriintiilemek ic¢in sosyal medyayr kullanmaktadir
(Nizamoglu, 2018). LinkedIn kullanicilar1 6zge¢mislerini sitede paylasarak ve
isletmelerin insan kaynaklar1 personelleriyle iletisim kurmaktadir. Personel temin
stirecin igerisindeki firmalar da LinkedIn kullanicilarinin 6zge¢mislerini inceleyerek
personel teminine karar vermektedir. Sosyal medya araglarinda arama yapmanin en
biiyiik avantaji, hi¢cbir seye mal olmamasidir. Bir insan kaynaklar sirketi ile
caligsmak, ozellikle st diizey yonetim pozisyonlarinda ¢ok maliyetli olabilmektedir.
LinkedIn’de ise yiizlerce profesyonelle iicretsiz olarak iletisime gecebilmektedir

(https://www.linkedin.com).

Ozel ise alim biirolar1 veya personel temin damsmanhk sirketleri yerine
LinkedIn uygulamasiyla personel temininin bir diger avantaji da, bireylerin
LinkedIn’ de paylastiklar1 profillerinden daha dogru bilgi alabilmeleridir (Coskun,
2018).

Buna ek olarak, LinkedIn uygulamasi sadece is arayan bireyle i¢in degil is
aramayan, ayni zamanda yeni firsatlar1 degerlendirebilecek profesyonellere ulagsmak
icin alternatif bir uygulama olarak onemlidir. Bir¢ok sirket, adaylarin profillerini
kontrol etmek i¢in sosyal medyaya uygulamalarini aktif olarak kullanabilmektedir.
Profil kontrol daha kolay bir yontem olarak goriilse de aday temininde giivenilir
olabilecegini sOylemek miimkiindiir. Bir diger 6nemli husus ise, sosyal medya

kullanim1 adaylarin mesleki bilgilerinden ve kisisel bilgilerinden 6zge¢mis verileri
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hakkin diiriist olduklar1 bir alandir. Bu 06zellik sayesinde isletmeler ve insan
kaynaklar1 c¢aliganlari, sosyal medyada personel teminine gondermektedir (Acar,
Giirsoy ve Unsal, 2014, 20).

Bir Facebook iiyesinin profilini inceledigimizde, karakteriyle ilgili ipuglarina
sahip olabiliriz. Uyeliginde bulundugu gruplar, arkadas kitlesi, takip ettigi sayfalar,
kullandig1 uygulamalar, kisisel alanlar1, siyasi goriisler ve bir kisinin yasam stili
hakkinda birgok veri saglanabilmektedir. Buna karsilik, LinkedIn profilleri Facebook
profillerine gore kisitli kisisel bilgi saglar. LinkedIn profilleri, kullanicilarin is
deneyimleri, is gevresi ve is yasamindaki faaliyetleri hakkinda bilgiler saglar. Tiim
bu veriler, bir bireyin ise alinmasinda karar verme mekanizmalarin1 olumlu veya

olumsuz yonde etkileyebilir (Vardarlier, 2014).

1.2. Personel Temin Siireclerinde Sosyal Medyanin Onemi

Isletmeler, diger isletmelerle rekabet edebilmek igin insan kaynaklarinda
siirdiirtilebilirligin etkisini artirabilmek i¢in sosyal medyay1 etkin bir sekilde
kullanabilmektedirler. Giiniimiiz kosullariyla, teknolojinin hayatin i¢ine dahil oldugu
bir diinyada teknolojiden faydalanmamak miimkiin degildir. Nitekim ozellikle
teknoloji iletisim araclarinin kullanimi ile daha kapsamli insan kaynaklarina ulasarak
bu kaynagi etkin bir sekilde kullanmak miimkiindiir. Bu iletisim mecralari igerisinde
internet ve sosyal medyanin kullanimi ise her gecen zaman maliyet ve etkinlik
acisindan vazgegilmez Seviyesine ulasmistir. Sosyal medya, acgiklanan faydalar1 ve
etkileri ile insan kaynaklar1 departmanlari i¢in ¢ok onemli hale gelmistir. Kaynaklara
erisim kolaylig1 ve etkili iletisim gibi olanaklarinin var olmasiyla insan kaynaklari

departmanini sosyal medyay1 kullanma yiikiimliiliigiine itmistir (Y1lmaz, 2016).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) departmanma gore, bu elektronik iletisim
olgusu, calisma bigimlerini, iletisimlerini, calismalarini organize etme bigimlerini,
fikirlerini ve beklentilerini, 6zellikle zaman ve mekan kavramlar1 acisindan fiziksel
olarak degistirme konusunda biiylik bir potansiyeli ortaya ¢ikartmaktadir. Ayni
derecede dnemli olan, kuruluslara bu teknolojilerle egitilmis ¢aligsanlarla bilgi edinme

ve aktarma firsati sunmaktadir. Bu sayede paydaslarin degerine katki vermenin yeni
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yollarini kesfederek kazanma hedefleri dogrultusunda degistirme firsati bulmaktadir
(Martin ve ark., 2008).

Ayni sekilde, personel temini ve 6zge¢mis olusturmada onemli derecede
degisiklikler meydana gelmistir. Son on yil igerisinde 6zgegmisle, is aramalari i¢in
internet ve sosyal medya araglar1 kullanmaya baslandi. Ozge¢misleri cevrimigi
olarak hazirlayip, is arama ise sosyal medya aracilifiyla yapilmaktadir (Acar, Giirsoy
ve Unsal, 2014, 21).

Insan kaynaklar1 departmanlari, performansi basarili olan ¢alisanlarin
biinyesinde tutmak isterken, diger isletmelerden de kariyer portallarindan personel
¢ekmeye c¢alisiyor. Buna istinaden personel temininde sosyal aglari kullanan
isletmeler, farkli adaylarin bulunmasini saglamak igin yetenek ¢ekme projeleri ve

yeni proje fikirlerini hizla ortaya koymaktadir (Capa 2011, 22).

1.3. Personel Temin Siireclerinde Sosyal Medya Kullanimi

Sosyal medyanin insan kaynaklarinda kullanimi temel olarak bir proses
yonetimi goriilebilir. Insan kaynaklar1 biitiinlesmis bir diinya diizeni olarak
diistiniilmelidir. Personelin temin edilmesi, kariyer planlanmasi, egitim verilmesi,
performans yonetim siireci ve maliyet bu sistemin alt sistemleri olarak goriilebilir.
Sosyal medya ise bu sisteme bir ek olarak goriilebilir. Girdiler, siiregler ve ¢iktilar
giin gectikce iglenerek, gelisen teknolojiyle birlikte yenilenerek siirekli gelisen sosyal

medya araglari ile ilerlemesini siirdiirmektedir (Vardarlier, 2015)
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Cahsan Ve Diger
Kullanica
Girdileri

- Metin, resim,
podcast ve video
seklindels internet
icerigi

- Cevrimici
puanlama va da
oviama, wvararls
internet sitelerinin
pavlasum
selclindeln fikoirler

- Widget'lar gibi

Sosyal Medya
Teknolojileri

Yavgin olaralk
mewveut olan
drnelkler:

- bloglar

- wilkiler

- Flickr, YouTube
gibi medva
pavlasim siteleri
-Faceboolk,
MvSpace,
LinkedIn gibi
sosval af karma
siteleri

- Second Life gibi

IK Cikalan \

- W jenerasyonuyla tercih
edilen iletisim ve dSrenme
sekilleri

- Gergegi ifade etmenin
weni voluna sahip daha
werimli galiganlar

- Daha verimli galiganlar

- Baslica etkileri mobilize
ederek galiganlar: motive
etmelk ve dinamiklestirmelk
- CCaliganlar:, onlara
isbirligi, §grenme ve ortak
ilgi alanlarmda
meslektaslarivia iletisime
gegme amagh yveni araglar

uygulamalar online oyun ve saglayvarak desteklemek
(Google gadgets sanal diinyalar - Caliganlar: venilike¢i insan
gibi) - R55 beslemeleri vonetimi politikas: ve siireg

\\: Sosyal ver / tasarimina dahil ederek

onlarla fletisim kurmak

Ag Kurma Frtkilerivle Geri /
Bildirim ﬂ
—_—_— 1

Sekil 2. Sosyal Medya ve Personel Temin iliskisi

Sekilde goriildiigii gibi ¢alisanlardan ve diger kullanicilardan sosyal medya
vasitasiyla aliman data ve igerik, insan kaynaklari iglevleri tarafindan g¢iktilara
cevrilmektedir. Bu ciktilar, sosyal medya araciligityla bir personel temini ilaninin
kapatilmasi veya egitim amagh bilgilerin kullanilmasi ve isletmenin karsilagtirilmasi

olabilir (Martin vd., 2008).

We are social platformunun 2022 Ocak ay1 verileri dogrultusunda Tiirkiye’de
en fazla kullanilan sosyal medya istatistikleri sirasiyla Facebook, Youtube ve
WhatsApp olarak verilmektedir (https://recrodigital.com/dunyada-ve-turkiyede-
internet-sosyal-medya-kullanimi-2022/). Giin gectikce sayisinda artig gosteren sosyal
medya kullanicilart ile kendi ilgi alanlar1 ve ihtiyaglar1 dogrultusunda istedikleri

sosyal medya uygulamalarini kullanmaktadirlar.

Ozetle Insan kaynaklar1 departmanlarinda elektronik medya anlayisinin

gelismesiyle birlikte sosyal medyayi, tiim insan kaynaklar1 caligmalarinda

kullanarak, ¢alisan ihtiyacin1 hiz, ekonomik ve nitelik avantaji sagladigim
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soyleyebiliriz. Insan kaynaklar1 birimi, olarak calisanlar1 sosyal medyadan temin

siireci giin gectikge artig gostermektedir.

1.4. Personel Temin Siireclerinde Sosyal Medyanin Rolii

Teknoloji kullaniminin artmasi ve internetin gelisimiyle birlikte kullanicilarin
sosyal medya kullanimi1 da maksimum seviyeye ulasmistir. Gliniimiizde teknolojinin
gelismesi ve yiiksek bilgi tiketimiyle sosyal medya yasamimiza girerek
aligkanliklarimiz haline gelmistir (Sekeroglu & Yamamoto, 2014). Sosyal medya,
insanlarin internette birbirleriyle paylastigi tiim paylasimlar olarak sdylenebilir.
Sosyal medya kavrami hakkinda farkli tanimlar bulunmaktadir. Bunlardan bir kag1 su
sekildedir. Safko ve Brake'e (2009) gore, sosyal medya "medya etkilesiminde
kullamilan fikirleri, bilgileri ve haberleri secen insan topluluklari arasindaki
uygulamalar ve davramislar" dir (Sekeroglu & Yamamoto, 2014).Bir diger sosyal
medya tanimmi ise su sekildedir, “web 2.0'da ideolojik ve teknolojik icerik ve
vapilandirmalarin kullanict merkezli iiretimine ve gelistirilmesine izin veren internet

tabanl uygulamalar kiimesidir" (Eraslan, 2016).

Son on yilda adaylar is firsati bulmak icin sosyal medyay:1 tercih
etmektedirler. Bu tercih sayesinde sosyal medya kullaniminda artiglar
gbzlenmektedir. Sosyal medya yagamimiza girmeden yazili iletisim ve reklamlar ile
adaylar i pozisyonu arar iken son zamanlarda sosyal medyadan basvuru on

plandaydi.

Artan rekabet kosullari ile birlikte isletmeler sosyal medyada araglari
sayesinde adaylara sosyal medya iizerinden ulasma ve Ozge¢mislerini gozden
gecirme firsatina ulasabilmektedir. Sosyal medya {izerinden ise uygun olan adaylari
en kisa siirede ulasabilmektedir. Sosyal medya araclarinda personel teminin artiginin
bircok sebebi bulunmaktadir. Sosyal medya kullaniminin diisiik maliyetli olmas1 ve
kendi profilini olusturma 6zelliginin olmas1 aday temin siirecini minimuma diisiiriir

(Nizamoglu, 2018).
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Personele ihtiya¢ duyan sirketler ve Ozel Istihdam biirolari, sosyal medya
araclariyla personel temini asamasini yapabilmektedirler. Isletmeler ve 6zel istihdam
biirolar1, adaylarin sosyal medyadaki 6zge¢mislerini inceleyerek ise uygun adaylari
cekmeye caligabilirler. Sonu¢ olarak, adaylar kendileri i¢in uygun olan ilanlara
miimkiin olan en kisa siirede bagvurabilir ve kendileri i¢in uygun olan is firsatlarim

kolayca gorebilmektedir.
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2. SOSYAL MEDYADA PERSONEL TEMIN SURECI

Sosyal medya araglar1 iizerinden personel temin siireci ti¢ asamada ele

alinmaktadir. Bu asamalar ise su sekildedir (Ulastiran, 2014);

* Aday ¢ekme asamasi,
* Adaylarin degerlendirilmesi ve eleme asamasi

* Aday ile iletisim kurma asamasi
olarak kabul edilir (Ulastiran, 2014) .

2.1. Adaylar1 Cekme Asamasi

Isletmeler, sosyal medya araglari iizerinden personel temini karar1 vermeden
once aday g¢ekecegi pozisyonun ihtiyaglarimi 6nceden belirlemektedir. Daha sonra,
ilgili pozisyon igin internette reklam verirler. Duyuruda, gorevin tanimi, adaylarda
istenen nitelikler, ise alinacak pozisyon hakkinda bilgiler belirtilmelidir. Bunun

nedeni, pozisyon i¢in uygun ve dogru nitelikli adaya ulagsmaktir.

2.2. Adaylar1 Degerlendirme ve Eleme Asamasi

Sosyal medya kullanimi, personel temininde isletmelere kullanim kolayligi
saglar. Bu sekilde ¢ok sayida adaya ulasilir. Sosyal medya araglar1 veya internet
araciligiyla personel temini silirecinde is bagvurularinin kolaylig1 ile igverenler, ise
uygun olan adaylardan gelen basvurularla karsilasmaktadir. Isletmeler, is i¢in dogru
adaylarla birebir goriismeler veya cevrimi¢i goriismeler yapmaktadir. Pozisyona
uygun adaylar istenilen nitelikleri gegtikten sonra, ise uygun adaylara olumlu bir
cevap verilir ve uygun olmayan adaylara olumsuz bir cevap verilmektedir
(Vardarlier, 2014).

2.3. Adaylarla Baglanti Kurma Asamasi

Isletmeler, pozisyona uyygun adayr netlestirdikten sonra cabuk
davranmalidir. Farkli pozisyona basvuran aday1 ilk olumlu doniisii yapan bir firma
avantajli olacaktir. Sosyal medya araclar1 lizerinden personel temininde, sirketler ilk

olarak aday havuzu olusturur, ardindan eleme islemleri yapar ve pozisyon nitelikleri
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dogrultusunda ¢esitli test veya sinav uygulamalarina tabi tutarak personel temini
saglar. Pozisyona uygun adaylar1 belirlenir. Sirketler, Kariyer Siteleri ve sosyal
medya araglar1 aracilifiyla adaylarla ilk temas kurabilir. Bu asamada adaylara
miilakat daveti yapilabilir veya personel temin siireci hakkinda bilgi verilebilir
(Nizamoglu, 2018).

2.4. Adayla Anlasma Asamasi

Son asama, teknolojik ortamda yapilamayan asamadir. Bunun nedeni
pozisyona alinacak adayla sahsen goriisiilmesidir. Sirketler adaylara telefon veya e-
posta ile ulasabilirler. internet iizerinden yapilan miilakatlarin amaci adaylar
hakkinda ilk izlenimi yaratmaktir. Yiiz yiize bir toplantiya davet edilen aday,
goriismeden sonra, olumlu cevap alinan adaya bir is teklifi yapilir. Aday pozisyon
teklifini kabul ettigi takdirde ise baslama islemleri olusturularak ise baslatilir
(Ulastiran, 2014).

35



DORDUNCU BOLUM

LITERATUR CALISMASI

Personel temininde sosyal medya kullanimuyla ilgili literatiir ¢caligmasinda,
personel temini ve sosyal medya siirecini direkt ortaya koyan g¢alisma sayisinin az
olmasindan dolay1 personel temini ¢aligmalarinda deginilen literatiir ¢alismalar1 su

sekildedir;

Personel temini {izerine yapilan literatlir taramasinda, isletme performansini
ile personel temini uygulamalari arasinda pozitif bir iliski saptanmistir (Wright,
Wendy Boswell, & Patrick, 2002).Bu c¢alismada da bahsedildigi iizere personel
temini uygulamalarinin teknoloji ile siirdiiriilebilmesi isletme performansini

arttiracaktir.

Literatiire baktigimizda sosyal medya kavrami Leonsis’in dile getirmektedir.
Leonsis, sosyal medyay1 Kkisilerin arkadas c¢evresiyle paylasimda bulunmak ve
iletisim kurabilmek igin kullandiklari keyifli bir mecra olarak tanimlar. Sosyal

medyayla ilgili belirli tanimlar mevcuttur.

Pannuzio, (2008), sosyal medyay1r Kkarsilikli igerik paylasma olarak

tanimlamastir.

Sosyal medyada yapilan literatiir ¢aligmalarinda ortak amaglari inceleyen
(Newsoon,ve aarkadaglar1  (2009); gonderi, gonderili paylasim olarak

nitelendirmistir.

Ulkemizde kurumlarm sosyal medya kullanimi konusunda yapilan

arastirmalarda genellikle sosyal medya kullaniminin pazarlama etkilerini bakilmistir.
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Kara tarafindan olusturulan c¢alismada (2012), iletisim ve teknoloji
alanlarinda ¢alisma gdsteren 6 sirketin sosyal medya kullanimini incelenmis olup
yapilan calismaya gore, sirketlerin sosyal medyay:r kullanim sikliklart kisisel
tilkketiciye hizmette bulunan isletmelern, tiiketiciye hizmet sunan miisteriye gore fazla

oldugunu belirlemistir.

Sosyal medya ig¢in yapilan c¢alismalar sanal medyanin Oncesine
dayanmaktadir. 1966 yilinda Rees’in yaptigi arastirmaya gore sosyal medya
araciligiyla yapilan personel temini siirecinde personel temininin arttigini ayrica

personel sirkiilasyonunun daha diisiikk oldugunu belirtmistir. (Rees, 1966).

Granovetter, (1995) yaptig1 ¢alismada sosyal medya ile gelen adaylarin daha

yiiksek ticretle sdzlesme yapabildiklerini belirtmistir.

Black ve Johnson’in (2012) yaptig1 ¢alismasinda, Sosyal Medya’nin personel

temini i¢in yapilan faaliyetlerin kisitliligindan bahsetmistir.

Tapscott, (2009) ‘“Grown Up Digital’’ kitabinda, personel temininde, sosyal
medya aglarini kullanilmamasi biiylimeyi saglayamayacaklarini belirtmistir. Personel

teminin siirecinin sosyal medyayla biiyiidiigiine deginmistir.

Lon Safko calismasinda sosyal medyayla birlikte personel temin siirecini
artirabileceklerini belirtmistir (Safko, 2012)

Kluemper ve Rosen, (2009) yaptiklari ¢caligmalarda, adaylarin degerlendirme
siireglerinde sosyal medyadan alinan verilerin bliylik oOlglide etkili oldugunu

belirtmistir.

Sosyal medya da personel temin siirecindeki kullanimin sorunlardan biri
sosyal etkinligin ve verimliligin Olgiilebilir olmasinin basit olmamasidir. Bilimsel

calismalarin belirli seviyede olmamasi bu ¢alisgmanin giinliik yasamdaki bilgilerinin
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yeni olugsmasindan dolayr karsilagtirilabilecek literatiir calismalar1 da kisith

olmaktadir (Sozer, 2013).

Bu c¢alisma perspektif saglamasi agisindan Barney’in kaynak temelli
yaklagimindan destek alinmistir. Bu yaklasim personel temin siirecine isletmeler

arasi rekabet avantajinin basarilmasinda katki saglamistir (Barney, 1991, s. 517).

Bu alandaki ¢alismalara oncii olmasindan dolay1 c¢alisma ¢ergevesinde
isletmelerde sosyal medya kullaniminin personel temini ve igletme performansina

etkileri incelenmistir.
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BESINCI BOLUM

1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMIi

Bu calismada hem sosyal medya kullaniminin 6nemi hem de sosyal medyanin
insan kaynaklar1 isletmelerinde ve is bulma siirecindeki etkiyi ortaya koymayi

amagclamistir.

Globallesen diinyada, personel secimi igletmelerin siireklilik ve
verimliliklerinin artmasinda en Onemli unsurdur. Personel temini, isletmelerin
isteklerini karsilayabilmesi, nitelikli ¢alisanlarin temin edilmesi insan kaynaklar
yonetimi acisindan dnemlidir. Insan kaynaklar1 ¢alismalarinin gelistirilmesi ve etkisi

bu anlamda 6nemlidir.

Sosyal medya kullaniminin yayginligi ile beraberinde gelen bagimlilik
davranig1 giinliik yasanti kadar is yasamimi da etkiledigi soylenebilir. Benzer
caligmalardan farkli olarak, personel temininde ve is bulma siirecinde, sosyal
medyanin rolii ve etkisini inceleyerek farkliligin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Bu
nedenle insan kaynaklari siireglerinde sosyal medya kullaniminin personel ve is
bulma siirecine etkileri dl¢giilmeye calisilarak bunun sonucu olarak da bu etkinin

olugmasindaki etmenlerin sorgulanmasi beklenmektedir.
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2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Bu ¢alismada sinanan hipotezler asagidaki model gosterilmistir.

Personel Temin
Siireclerinde
Google+
kullanimi

Personel Temin ise Alim Performansi
Sireclerinde
LinkedIn
kullanimi

Personel Temin

Siireclerinde
Facebook Isletme Performansi

kullanimi

Personel Temin
Siireglerinde
Twitter kullanimi

Sekil 3. Genel Arastirma Modeli

Bu modelle beraber arastirmanin degerlendirilmesi ve elde edilen varsayimlar

sonucunda asagidaki hipotezler olusturulmustur. Hipotezle su sekildedir:

Hi: Personel temininde sosyal medya kullanim ile ise alim performansi
arasinda anlamh bir iliski vardir.

Yapilan korelasyon testi sonucunda istatistiksel olarak orta yonde pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuca gore “Personel
temininde sosyal medya kullanima ile ise alim performansi arasinda anlaml bir iligki

vardir.” H1 hipotezi kabul edilmistir.
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H2: Personel temininde sosyal medya kullanimi, ise allm performansini
pozitif yonde etkilemektedir.

Regresyon analiziyle elde edilen sonuglar degerlendirildiginde “Personel
temininde sosyal medya kullanimi, ise alim performansini pozitif yonde

etkilemektedir.” H2 hipotezi kabul edilmistir.

Hs: Personel temininde sosyal medya kullanim isletmelerin faaliyet
alanlarina gore anlamh bir farkhilik gostermektedir.

Anova testiyle elde edilen sonuglara gore “Personel temininde sosyal medya
kullanimi isletmelerin faaliyet alanlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.”

H3 hipotezi reddedilmistir

Hs:  Personel temininde sosyal medya kullamm isletmelerin
biiyiikliiklerine gore anlamh bir farkhihik gostermektedir.

Anova testiyle elde edilen bu sonuglara gore “Personel temininde sosyal
medya kullannmi isletmelerin  blyiikliiklerine goére anlamli  bir farklilik

gostermektedir.” H4 hipotezi reddedilmistir.

Hs: Tsletmelerin ise alim performanslar1 sosyal medyayr kullanim
siirelerine gore anlamh bir farklihk gostermektedir.

Tukey testiyle elde edilen sonuca gére “Isletmelerin ise alim performanslari
sosyal medyay1 kullanim siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.” H5

hipotezi kabul edilmistir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Isletmelere Iliskin Demografik Bulgular

Bu béliimde, arastirmaya dahil olan igletmelere iliskin demografik bilgiler yer

almaktadir.

Tablo 4. Isletmelerin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Ozellikler Dagilim Frekans Yiizde Oram
Uretim 68 %24.2
Sektor Hizmet 158 %56.2
Ticaret 55 %19.6
50 milyon TL ve daha az 92 %32.7
A 50-150 milyon TL 80 %28.5
Isletme Biiyiikliigii
150-500 milyon TL 61 %21.7
500 milyon TL ve iizeri 48 %17.1
1-49 kisi 58 %20.6
50-99 kisi 41 %14.6
100-249 kisi 62 %22.1
Calisan Sayis1
250-499 kisi 49 %17.4
500-999 kisi 24 %8.5
1000 kisi ve fizeri 47 %16.7
1 yil ve daha az 38 %13.5
Sosyal Medya 1-2y1 48 %17.1
Kullanimi 2-3y1d 58 %20.6
3 yul ve iizeri 137 %%48.8

Isletmelerin ise alim, referans arastirmasi ve aday havuzu olusturmada
LinkedIn, Twitter, Facebook, Xing ve diger aglar1 kullanim oranlarini belirlemek
amactyla tamimlayici istatistiklerden yararlamlmistir. Isletmelerin sosyal medya

araglarini kullanim sikliklar1 Tablo 5’te gdsterilmistir.

Tablo 5. Isletmelerin Personel Temini Siirecinde Sosyal Medya Kullanimlaria
[liskin Frekans Analizi

Ozellikler LinkedIn Twitter Facebook Xing Diger
Ise Alim 195 102 108 28 76
Referans Arastirmasi 156 109 112 25 95
Aday Havuzu
179 101 123 18 92
Olusturma
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Tablo 5’te isletmelerin personel temini siirecinde kullandiklar1 sosyal medya
aglarinin kullanim frekanslar1 yer almaktadir. Buna gore isletmelerin ise alim,
referans arastirmasi ve aday havuzu olusturmada en ¢ok kullandigi sosyal medyanin
LinkedIn oldugu tespit edilmistir (f=195, 156, 179). Isletmelerin LinkedIn’den sonra
daha fazla kullandig1 sosyal medya araglart Facebook, Twitter araglarinin oldugu
belirlenmistir. Daha az kullanilan sosyal medya araci ise Xing olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Isletmelerin personel temini ve ise alim siiregleriinde sosyall medya
kullanuimu ile ilgili anketlerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin test edilmesi i¢in faktor
analizi ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Bu analizleriin yapilabilmesi igin ‘‘SPSS

22 paket programi1’’ kullanulmigtur.

3.2. Faktor Analizi

Bir ol¢ekte bulunan degiskenlerin gruplandirulmasi ile temel degiskenleriin
belilenmesi ya da Ol¢ekte yer alan ifadelerin tamimlanip degisken sayisinin tespit
edilmesi amaciyla yapilan bir analizdir (Ural ve Kilig, 2006: 281). Bu ¢alisma i¢in de

kullanilan dlgekler i¢in faktor analizlerine yer verilmistir.

3.2.1. Sosyal Medya Kullanimi Ol¢egi

Aragtirmada kullanilan Olgeklerin  gecerlilik analizlerine uygun olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve
Barlett Kiiresellik testi yapilmustir. {lgili testlere iliskin analiz sonuglar1 asagidaki

tabloda bulunmaktadir.

Tablo 6. Sosyal Medya Kullanimi Olgegine iligkin Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri 780
Yaklasik Ki Kare 331,340

Bartlett Kiiresellik Degeri Serbestlik Derecesi 6
Anlamlilik 0,000

Tablo 6’da goriildiigii lizere sosyal medya kullanimi dlgegine iliskin KMO
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testinin 0,780 oldugu ve Barlett Kiiresellik degerinin 0,05’ten kii¢iik yani anlaml

oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu ifadeler, olgegiin faktdr analizine uygun

oldugunu géstermektedir. Olgege iliskin sonuglar ise Tablo 7°de gdsterilmistir.

Tablo 7. Sosyal Medya Kullanimi1 Olgegi Faktor Yiikleri

kadar siklikla kullandiginiz1 belirtiniz.

Sosyal
ifadeler Medya
Kullanimi
IKY iliskin olarak, sosyal medyayr " Aday Havuzu Olusturma "
SMK4 Y Y y ,833
stirecinde ne kadar siklikla kullandiginiz1 belirtiniz.
IKY iliskin olarak, sosyal medyay1r " ise Alim " siirecinde ne kadar
SMK2 ,816
siklikla kullandiginizi belirtiniz.
Sosyal Medya sayfa/hesaplarinda yaymlanan igeriklere Insan Kaynaklart
SMK1 Y ya say p YY- an ¢ y 767
olarak katkida bulunma derecenizi belirtiniz.
IKY iliskin olarak, sosyal medyay1 " Referans Arastirmasi " siirecinde ne
SMK3 ,733

TOPLAM ACIKLANAN VARYANS %62,12

Sosyal medya kullanimi 6lge8i icin yapilan faktér analizi sonuglarina

bakildiginda faktér yiiklerinin 0,500 degerinden yiiksek oldugu gériilmiistiir. Olgek

toplam 4 ifadeden olusmaktadir ve Olgekte yer alan ifadelerin hepsi tek boyutta

toplanmustir.

3.2.2. Personel Temini Performansi Olgegi

Personel Temini performansi olgeginin gegerlilik analizine uygun olup

olmadiginin belirlenmesi amaciyla dncelikle ‘‘Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi’’ ve

““Barlett Kiiresellik testi’” yapilmustir. {lgili testlere iliskin analiz sonuglar1 asagidaki

tabloda yer almaktadir.
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Tablo 8. Personel Temini Performansi Olcegine Iliskin Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,853
Yaklasik Ki Kare 685,778

Bartlett Kiiresellik Degeri Serbestlik Derecesi 15
Anlamlilik 0,000

Tabloda 8’de goriildiigii tizere ise alim performansi 6lgegine iliskin KMO
testinin 0,853 oldugu ve Barlett Kiiresellik degerinin 0,05’ten kiigiik yani anlaml
oldugu gorilmistiir. Bu degerler, oOl¢egin faktdr analizine uygun oldugunu

gostermektedir. Olgege iliskin faktor yiikleri ise Tablo 9°da gdsterilmistir.

Tablo 9. Personel Temini Performansi1 Olgegi Faktor Yiikleri

Sosyal
ifadeler Medya
Kullanima
. Sosyal medya kullanimi, yetenekli galisanlarin kuruma kazandirilmasini
IAPS ,823
saglamistir.
iAP1 Sosyal medya kullanimi ise alim performansimizi arttirmigtir. ,808
iAP2 Sosyal medya kullanimu, isletme aday havuzundaki g¢esitliligi arttirmistir. ,804

. Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana, is
IAP6 ,796
ilanlarimiza daha ¢ok ve nitelikli bagvuru aliyoruz.

iAP3 Sosyal medya kullanimi, ise alim maliyetlerimizi azaltmistir. ,705

iAP4 Sosyal medya kullanimi, ¢alisan turnover oranimizi diistirmiistiir. ,615

TOPLAM ACIKLANAN VARYANS %58,13

Personel Temini performans dlgegi iciin yapilan faktdr analiz sonuglarina
bakildiginda tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,500 degerinden yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Olgek toplam 6 ifadeden olusmaktadir ve dlgekte yer alan ifadelerin

hepsi tek boyutta toplanmustir.

3.3. Guvenilirlik Analizi

Arastirmanin bu kisminda, kullanilan 6lgeklerin giivenilirliklerinin test
edilmesi amaciyla giivenilirlik katsayilar1 belirlenmistir. Olgegin giivenilirliginin
hesaplanabilmesi i¢in Cronbach’s Alpha yonteminden yararlanilmistir. Giivenilirlik
analizi sonucu elde edilen Cronbach Alpha degerlerinin yorumlanis1 Tablo 10°da yer
almaktadir (Kalayci, 2005: 405).
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Tablo 10. Cronbach a Degerlerine Gore Olgek Giivenilirliginin Y orumlanist

Cronbach Alpha Degeri Anlamm

0.00 < 0. <0.40 Olgek gitvenilir degildir

0.40 < 0. < 0.60 Olgegin giivenilirligi diisiiktiir.
0.60 < 0. <0.80 Olgek oldukea giivenilirdir.
080<a<l Olgek yiiksek dlgiide giivenilirdir.

Sosyal medya kullanimi 6lgegine ait i¢ tutarlilik giivenilirligini gosteren
cronbach alfa degeri 0,793’tiir. Ise alim performansi 6lgegine ait i¢ tutarlilik
giivenilirligini gdsteren cronbach alfa degeri ise 0,851°dir. Bu deger dlgegin oldukca
giivenilir oldugunu gostermektedir. Sosyal medya kullanimi ve Personel Temini
performansi Ol¢eklerine iliskin Cronbach o degerleri asagidaki Tablo 11°de

gosterilmistir.

Tablo 11. Arastirma Olgeklerine Iliskin Cronbach a Degerleri

Olcekler Cronbach's Alpha Degerleri
Sosyal Medya Kullanimi Olgegi| 0,793
Ise Alim Performansi Olgegi 0,851

Sosyal medya kullanimi ve personel temini performansi Glgeklerine iliskin

ifadelerin ¢ikarilmasi ile elde edilen degerler ise Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12. Degiskenlerin Cikarilmasi ile Cronbach Alpha Degerleri

Eger Degisken Eger Degisken
Degisken Silinirse Cronbach’s Degisken Silinirse Cronbach's
Alpha Degerleri Alpha Degerleri
SMK1 ,754 IKP1 ,817
SMK?2 725 IKP2 ,818
SMK3 N IKP3 ,837
SMK4 ,710 IKP4 ,854
IKP5 ,810
IKP6 ,819
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4. ARASTIRMA BULGULARI

Isletmelerin ise alim siireclerinde ve personel temininde sosyal medya
kullanimu ile ilgili hazirlanmis olan anketlere faktor analizi yapilmis ve elde edilen
bu sonuglar iizerinden arastirma hipotezleri test edilmistir. Arastirma kapsaminda
oncelikle sosyal medya kullanimi ile personel temini performansi arasinda iliski olup

olmadigimi belirlemek amactyla ‘‘Pearson Korelasyon testi’” yapilmustir.

Sosyal medya kullaniminin personel temini performansini ne sekilde
etkiledigini belirlemek amaciyla igse alim performansi 6lgeginde yer alan ifadelerin
(IAP1, IAP2, 1IAP3, IAP4, IAP5, 1AP6) sonuglar1 tiim katilimeilar igin toplanmis ve
beklenen ortalama degerden yiiksek olup olmadigi Tek oOrneklem t-Testiyle
belirlenmistir. Ayrica sosyal medya kullanimin ise alim performansi iizerindeki

etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri sektdr, isletme biiyiikliikleri ile sosyal
medyanin ise alim siirecinde kullanilmasi arasinda anlamli bir iligki olup olmadiginin

belirlenmesi amaciyla Anova Testi yapilmistir.

Isletmelerin ise alim performanslarinin sosyal medyay1 kullanim siirelerine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Anova Testinden

yararlanilmigtir.

4.1. Sosyal Medya Kullanim ile ise Alim Performansina Arasindaki
Tiski

Sosyal medya kullanimi ile ise alim performansi arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla pearson korelasyon testi yapilmistir. Tablo 13’te sosyal medya
kullanimu ile ise alim performansinin birbirleriyle iliskili olup olmadigina yonelik

yapilan korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 13. Sosyal Medya Kullanim1 ve Ise Alim Performansi Olgeklerine Iliskin
Korelasyon Analizi Sonuglari

Korelasyonlar
Sosyal Medya | .
Ise Ahm Performansi
Kullanim
Pearson Korelasyonu 1 ,693**
Sosyal Medya
p (anlamlilik) ,000
Kullanim _
Orneklem Boyikligs
Pearson Korelasyonu ,693%* 1
ise Alm Performans: g (anlamlilik) ,000
Orneklem Biyiikligi 281
*#* Korelasyon 0,01 giiven dizeyinde anlamlidir

Tablo 13’°te goriildiigii lizere sosyal medya kullanimui ile ise alim performansi
arasinda istatistiksel olarak orta yonde pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmaktadir
(r=0,693; p<0,01). Elde edilen bu sonuca gore “Personel temininde sosyal medya
kullanimt ile ige alim performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.” H1 hipotezi

kabul edilmistir.

4.2. Personel Temini ve ise Alm Siirecinde Sosyal Medya Kullaniminin

Ise Alim Performansina Etkisi

Personel temini ve ise alim siirecinde sosyal medya kullaniminin ise alim
performansina etkisini belirlemek amaciyla ise alim performans: 6lgeginde yer alan
ifadeler (IAP1, IAP2, IAP3, IAP4, IAP5, IAP6) toplanmis ve Tek &rneklem t-Testi

ile ortalama beklenen deger olan iigte farkli olup olmadig1 stnanmuistir.

Tablo 14. Personel Temini ve ise Alim Siirecinde Sosyal Medya Kullaniminin ise
Alim Performansina Etkisinin Istatistikleri

Tek Orneklem istatistikleri

Orneklem Standart
A Ortalama Ortalamanin Standart Hatasi
IAP Biiyii kl iigii Sapma

281 3.7064 .82056 ,04895
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Tablo 14 ve 15 incelendiginde arastirmaya dahil olan 281 katilimcinin
ortalamasinin 3,70 oldugu belirlenmistir. Bu degerin, t-testi sonucunda elde edilen
p=0.000 degeri ile istatistiksel olarak 3’ten biiyiik oldugu %95 giiven araliginda

sOylenebilmektedir.

Tablo 15. Personel temini ve Ise Alim Siirecinde Sosyal Medya Kullaniminin Ise
Alim Performansina Etkisinin tek Orneklem Testi

Tek Orneklem Testi
Test Degeri: 3
t s.d. P Ortalama Fark Fark icin %095 giiven arahg
iap Diisitk Yiiksek
75.718 280 .000 3,70641
3.6100 3.8028

Tablo 16’de ise sosyal medya kullanimi Olgcegi ile ise alim performansi
Olcegine iliskin regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Bagimsiz degisken olan
sosyal medya kullaniminin bagimli degisken olan ise alim performansina etkisi

incelenmis ve elde edilen sonuglar tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 16. Sosyal Medya Kullammi ve Ise Alim Performansi Iligkisi ve Basit
Regresyon Analizi Sonuglar

BAGIMSIZ BAGIMLI Standart Uyarlanmg F
. . Anlamlihk
DEGISKEN DEGISKEN B R2 Degeri
Sosyal Medya Ise Alim
,693%* .000 479 258.105
Kullanim Performansi

Sosyal medya kullaniminin ige alim performansina etkisini incelemek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore isletmelerin sosyal medya
kullaniminin ise alim performanslarini etkiledigi belirlenmistir. Tablo 17°de
goriildiigii tizere sosyal medya kullaniminin ise alim performansi iizerinde pozitif bir
etkisi (Beta=0,693; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Ayrica sosyal medya kullanimi,
ise alim performansinin %47’sini agiklamaktadir. Yani sosyal medya kullanimi, ise

alim performansi lizerinde %47°lik bir etkiye sahiptir.
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Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde “Personel temininde sosyal medya
kullanimi, ise alim performansini pozitif yonde etkilemektedir.” H2 hipotezi kabul

edilmistir.

4.3. Personel Temininde Sosyal Medya Kullaniminin Isletmelerin

Faaliyet Alanlarina iliskin Bulgular

Isletmelerin personel temininde sosyal medya kullanimin faaliyet alanlarina
gore farklilik gosterip goOstermediginin ortaya konmast icin “ANOVA Testi”
yapilmustir. Analize iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17. Personel Temininde Sosyal Medya Kullanimmin Isletmelerin Faaliyet
Alanlarma Gére Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Homojenlik Testi Leneve Testi Anova
Faaliyet
Leneve | dfl [df2 |p N ort. Std. S. F p
Alani
Sosyal 2,211 2 278 | 0,112 | 68 Uretim 3,4449 | 1,02383 | ,952 | 0,387
Medya 158 | Hizmet 3,5237 | ,86960
Kullanim 55 | Ticaret 3,6727 | ,93154

Levene testi sonucuna gore sosyal medya kullanimimin p degerinin (p=0,112)
0,05’ten biiyiik oldugu saptanmistir. Boylece ANOVA testi igin gerekli sartlar
saglanmigtir. ANOVA testi sonuglarina bakildiginda ise personel temininde sosyal
medya kullaniminin isletmelerin faaliyet alanlarina gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir (p=0,387>0,05).

Elde edilen bu sonuglara gore “Personel temininde sosyal medya kullanimi
isletmelerin faaliyet alanlarina gore anlamli bir farklilik géstermektedir.” H3 hipotezi

reddedilmistir.
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4.4. Personel Temininde Sosyal Medya Kullaniminin Isletmelerin

Biiyiikliiklerine liskin Bulgular

Isletmelerin  personel temininde sosyal medya kullammm isletme
biiyiikliiklerine gore farklilik gdsterip gdstermediginin ortaya konmasi i¢in “ANOVA
Testi” yapilmistir. Analize iligkin tamimlayict istatistikler ve “ANOVA Testi”
asagidaki Tablo 18’de gosterilmektedir.

Tablo 18. Personel Temininde Sosyal Medya Kullammmin Isletmelerin
Biiyiikliiklerine Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin ANOVA Testi
Sonuglari

Homojenlik Testi Leneve Testi Anova
Leneve |dfl [df2 |p N Biiyiikliik | Ort. Std. S. F p
2,095 3 277 | 0,101 50 milyon 2,281 | 0,080

92 | TL ve daha | 3,7174 | ,94289

az

Sosyal 50-150
80 . 3,5156 | ,81457
Medya milyon TL
Kullanimi 150-500
61 ] 3,4467 | 96514
milyon TL
500 milyon
48 3,3229 | ,95087
TL ve tizeri

Levene testi sonucuna gore sosyal medya kullanimimin p degerinin (p=0,101)
0,05’ten biiyiik oldugu saptanmistir. Boylece ANOVA testi igin gerekli sartlar
saglanmigtir. ANOVA testi sonuglarina bakildiginda ise personel temininde sosyal
medya kullannominin isletmelerin  biiyiikliiklerine goére anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir (p=0,080>0,05).

Elde edilen bu sonuglara gore “Personel temininde sosyal medya kullanimi
isletmelerin biiyiikliiklerine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.” H4 hipotezi

reddedilmistir.
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4.5. Isletmelerin Ise Alim Performanslarinin Sosyal Medyay1r Kullanim

Siirelerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Isletmelerin ise alim performanslarinin sosyal medyay1 kullamm siirelerine
gore farklilik gosterip gostermediginin ortaya konmasi icin “ANOVA Testi”
yapilmistir. Analize iligkin tanimlayict istatistikler ve “ANOVA Testi” asagidaki
Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Ise Alim Performansinin Sosyal Medya Kullanim Siiresine Gore Farklilik
Gosterip Gostermedigine Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Homojenlik Testi Leneve Testi Anova
Sosyal
Medya
Leneve | dfl | df2 | p N Ort. Std.S. | F p
Kullanim
Siiresi
,761 3 277 | 0,517 1 yil ve 6,669 | 0,000
38 3,3728 | ,86597
daha az
ise  Alm 48 | 12yl 3,8021 | 83839
Performansi 58 | 2-3yil 3,4425 | 75739
3 yil ve
137 3,8771 | ,77814
daha fazla

Levene testi sonucuna gore ise alim performansinin p degerinin (p=0,517)
0,05’ten biiyliik oldugu saptanmistir. Boylece ANOVA testi i¢in gerekli sartlar
saglanmistir. ANOVA testi sonuclarma bakildiginda ise ise alim performansinin
isletmelerin sosyal medyay1 kullanim siirelerine gére anlamli bir farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (p=0,000<0,05). Bu farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunun
belirlenmesi amaciyla Post Hoc ¢oklu karsilastirma testlerinden Tukey testi yapilmis

ve ilgili testin sonuglar1 Tablo 20°de 6zetlenmistir.
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Tablo 20. Ise Alim Performansmin Sosyal Medya Kullanim Siiresine Gore
Gosterdigi Farklar “Tukey Testi”

%95 Giiven
Arah@
Ort. Alt Ust
(1) SMK (J) SMK Std. E. P
Farki Simir Sir
ise Alm | 3 yil ve daha | 1 y1l ve dahaaz ,50432 ,14607 ,004 | ,1268 ,8819
Performansi fazla 2-3 yil ,43460 ,12481 ,003 | ,1120 7572

Yapilan “Tukey Testi” sonucglarina gore ise alim performansi, isletmelerin
sosyal medya kullanim siiresine gore anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna
gore ise alim performansinin hangi gruplar arasinda farklilastigi incelendiginde;
sosyal medyay1 3 yil ve daha fazla kullanan isletmelerin ise alim performanslari,
sosyal medyay1 1 yil ve daha az kullanan isletmeler (3,8771>3,3728) ile 2-3 yil arasi
kullanan isletmelerden (3,8771> 3,4425) daha fazladur.

Elde edilen bu sonuca gore “Isletmelerin ise alim performanslari sosyal
medyay1 kullanim siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.” HS hipotezi

kabul edilmistir.

4.6. Arastirmanin Bulgularinin Degerlendirilmesi

Sirketlerin arasindaki birbirine olan rekabetin artis gostermesiyle birlikte
Facebook, Linkedin, Instagram vs. gibi sosyal medya araglarmnin personel temin
stireclerinde, sirketlere fazlaca katki saglamaktadir. Dinamik ve yetkinlik sahibi
adaylarin sosyal medyay1 aktif bir sekilde kullanmasi isletmelerin insan kaynaklar
calismalarma oldukca katki sagladigi goriilmektedir. Is arama siirecinde sosyal
medya kullanimi daha hizli ¢oziim sagladign goriilmektedir. Insan kaynaklari
departmanin da ¢alisan, insan kaynaklari ¢aligsanlar1 tarafindan yapilan bu ¢alismayla
beraber igletmelerin personel temini, referans arastirmasi ve aday havuzu
olusturmada en ¢ok LinkedIn’in tercih edildigi belirlenmistir. Bununla birlikte
adaylar is arama siireglerini linkedin uygulamasina yonlendirerek siireglerini
kolaylastirabilirler. Bu sekilde isletmeler personel temin konusunda daha efektif

sonuglar elde edebilirler.
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Personel temin siirecinde sosyal medya kullanimi arasindaki pozitif iliski
sirketleri personel temini yapan isletmeleri i¢in yeteneklere daha kolay ulasma
imkan1 sunmustur. Bu da isletmelerin personel temin siirecinde ise alim
performanslarint olumlu 6lgiide etkilemistir. Sosyal medya kullaniminin sektorel
faaliyetlerine gore bir farklilik géziikmemistir. Giliniimiizde sosyal medyanin aktif
kullanmimi tiim sektorler igin dnemli oldugunu varsayabiliriz. Isletmelerin personel
temin stirecinde sosyal medya kullanim siiresini inceledigimizde isletmelerin sosyal
medyay1 kullanim siirelerinin personel temin siirecine etki gosterdigi tespit
edilmistir. Sosyal medyay1 3 yil ve daha fazla personel temininde siirecinde kullanan
sirketler sosyal alim performansinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Isletmeler
sosyal medya kullanarak isletmelerine deger katmaktadir. Bu da biiyiik olciide
sirketin fonksiyonel olarak insan kaynaklari siire¢lerinde gelistirdikleri diisiincesini

varsayabiliriz.
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SONUC VE ONERILER

Sosyal medya kelimesi ve araglar1 kullanicilar ve kullanim alanlar
dogrultusunda yaygin kullanim haline gelmistir. Bununla beraber gelisen teknolojiyle
beraber farkli uygulamalarin olusmasi, karsilikli iletisimi ve kolay ulasilabilirligi
isletmeler ve insan kaynaklar1 departmani i¢in kaginilmaz bir firsat olarak karsimiza
cikmaktadir. Gelisen bu uygulama genisligi ile isletmeler verimliliklerini artirmak
icin yeni stratejiler gelistirmektedir. Bu stratejiler dogrultusunda bireyler genis
kitlelere ulasarak, kendileriyle ilgili bilgi paylasim olanagi sunmaktadir. Personel
temininde ve is bulma silirecinde sosyal medya kullaniminin ise alim ve isletme
performansina etkisini ortaya koymaya c¢alisan bu arastirma, isletmelerin personel
temin silirecinde teknoloji kullanarak gelisme firsatlarin1 nasil sekillendirdigini
aciklamaktadir. Insan kaynaklar1 birimin is kollarindan olan ise alim fonksiyonu
isletmelerin verimliligini ve devamliligin1 saglamasi agisindan énem saglamaktadir.
Sirketler personel secim siirecinde sosyal medya uygulamalarini, ise alim
stireglerinde de kullandiklar1 gériilmektedir. Sosyal medya sayesinde isletmeler aday
hakkinda bircok 6n bilgi elde etmektedir. Bu bilgiler, isletmeler igin zamandan
tasarruf ve uygun pozisyona uygun aday1 segme imkani sunmaktadir. Sosyal medya
kullanimi, igletme faaliyet alam1 ayirmaksizin genel bir c¢ergeve iginde
degerlendirilmistir. Isletmelerin faaliyet alanlarindaki ¢aligma biiyiikliiklerinin sosyal
medya kullanimi1 agisindan farkliliklarinin olmadigi sdylenilebilmektedir. Yapilan bu
calismada Personel temininde ve is bulma siirecinde elde edilen sonuglar su
sekildedir: Bu calismaya 281 kisi katilim gdstermistir. Calismanin drneklemi insan
kaynaklar1 departmanin da c¢alisan insan kaynaklari calisanlar1 tarafindan
toplanmaktadir. Isletmelerin personel temini, referans arastirmasi ve aday havuzu
olusturmada en ¢ok sosyal medya kullanimi sikliklarina bakildiginda LinkedIn’in
(f=195) personel temini, referans arastirmasi ve aday havuzu olusturmada en ¢ok
tercih edildigi belirlenmistir. Personel temini, referans aragtirmasi ve aday havuzu
olusturmada en az Xing sosyal medya aracinin tercih edildigi belirlenmistir. Bu
arastirmayla birlikte personel temininde ve is bulma siirecinde sosyal medya
kullaniminin igse alim ve isletme performansina etkisi ortaya koymaya caligilmistir.
Yapilan bu ¢aligmada sosyal medya kullaniminin ise alim performansini etkiledigi bu

nedenle sosyal medya kullanimi1 personel temin siireci arasinda anlamli bir iliski

56



bulunmustur. Hy (hipotezi Personel temininde sosyal medya kullanimi ile ise alim
performansi arasinda anlamli bir iliski vardir) ve Hz (hipotezi Personel temininde
sosyal medya kullanimi, igse alim performansini pozitif yonde etkilemektedir) kabul

edilmistir.

Personel temin siirecinde sosyal medya kullaniminin faaliyet alanlar1 (Uretim,
Hizmet, Ticaret) tizerine etkisine baktigimizda (H3z Personel temininde sosyal medya
kullanimi isletmelerin faaliyet alanlarina gore anlamli bir farklilik gdstermektedir)
anlamli bir farklilik goziikmemistir. Personel temin siirecinde sosyal medya
kullaniminin isletme biiytikliigiiniin etkisini inceledigimizde, (H4 Personel temininde
sosyal medya kullanimi1 isletmelerin biiyiikliiklerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir) personel temin ederken isletme biyiikliigiiniin sosyal medya

kullanimina etki gostermedigi belirlenmistir.

Isletmelerin personel temin siirecinde sosyal medya kullanim siiresini
inceledigimizde isletmelerin sosyal medyay1 kullanim siirelerinin personel temin
stirecine etki gosterdigi tespit edilmistir. Sosyal medyayi 3 yil ve daha fazla personel
temininde siirecinde kullanan sirketler sosyal alim performansinin daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Vardarlier’in, sosyal medya ve ise alim siireciyle ilgili yapmis oldugu calisma
sonucunda sosyal medya kullaniminin personel temini siirecine olumlu etkisi oldugu
tespit edilmistir. Personel temininde ve is bulma siireciyle ilgili yapilan diger
bilimsel caligmalarin muglak olmasi nedeniyle birebir ayni sonuca

rastlanmamaktadir.

Sonug¢ olarak bu g¢alismada personel temin siirecinde, sosyal medya
kullaniminin yansimalarmi gordiigiimiizi ve personel temin siireglerini etkiledigini
sOyleyebiliriz. Personel temin siireci sirketlerin verimliligini ve yeterliliklerini
artirmak i¢in yapilan c¢aligmalar1 kapsamaktadir. Sirketler faaliyet hedeflerine
ulagsmasi i¢in sosyal medya caligmalarini devam ettirmelidirler. Bu faaliyetlerle

personel temin siirecine her zaman hizli ve kolay katilim imk&ni1 miimkiin olur.
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Bu arastirma sonuglar1 baktigimizda personel temin siirecinde sosyal medya
kullanim1 giin gegtikge artmaktadir. Bircok sirket ise alim i¢in sosyal medya
kullanimin1  gereklilik olarak gormeye baslanmaktadir. Buda sosyal medyay1

giliniimiizde 6nemli bir mecra haline getirmistir.

Yapilan c¢aligmanin ulasilan sonuglarini temel alarak asagidaki Onerileri

yapabiliriz:

Bu arastirma sonucunda isletmelerde ulasilan sonuclar {iniversitelerde
kullanilabilir.

Isletmeler sosyal medya araglari disinda kendi sosyal medya araclarini
gelistirebilir. Bu sekilde sirket topluluklar olusturabilir.

Gelisen bu kavram {iniversitelerde ders olarak meydana getirebilir.
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EK-1 ANKET FORMU

16.12. 2030

PERSOMEL TEMININDE VE I$ BULMA SIRECINDE SOSYAL MEDYAMIN ROLD

PERSONEL TEMININDE VE iS BULMA
SURECINDE SOSYAL MEDYANIN ROLU

Degerli Katilime,

Bu anket, istanbul Medipal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Yiksek Lisans tez dgrencisi
tarafindan yiritilen " PERSOMEL TEMINIMDE VE i5 BULMA SURECINDE SOSYAL MEDYANIN
ROLU” konulu bilimsel bir aragtirmaya veri sadlamak lzere haziflanmugtir.

Anket, caliganlann ¢esitli tutum ve davraniglanm agiklamay amaclamaktadir. Bu bir test
degdildir. Ankette yver alan sorulann dodru va da yanhs cevabi yoktur. Her bir sorunun
cevaplanmasi anketin dogru analiz edilebilmesi igin blylk dnem tagimaktadir. Bu ylzden
liitfen highir soruyu yanitsiz birakmayimz.

Bu anket INSAN KAYNAKLARI béliminde caligan orta ve lst diizey calisanlar tarafindan
daldurulacaktir. Anket formuna verecediniz cevaplar sadece bilimsel aragtirmada
kullarulacak olup elde edilen bilgiler kesinlikle bagka bir amacg icin kullanilmayacaktir ve
aragtirmacilar tarafindan sakh tutulacaktr. Anket katilimcilan eger isterlerse

‘elektronik posta adresine mesaj atarak aragtirma sonuglanmn bir
dzetini temin edebilirler.

Bu aragtirmadan sagdlikh bir sonug alinabilmesi, sizin sorulara verecediniz cevaplann
samimiyetine bagh kalacakur.

Anket dloek sorulan ve demografik bilgilerden olugmaktadir.
Cevaplamak en fazla & dakikamzi alacakiir.

Degerli katki ve yardimlanmz icin simdiden tegekkir ederiz_
Gliliizar Seving
istanbul Medipol Oniversitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisd

TEZ DANISMANI
Dog. Dr. Pelin Vardarher

* Gerekli

Demografik Bilgiler

hitps:fdocs google. comiormesidie FAIpOLSc4 Ucb) TER-BRogBrho TOufpALMeSL 1WED HIRxK BBinDO viewlom
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16.12.2020 PERSOMEL TEMININDE VE IS BULMA SORECINDE SOSYAL MEDYANIN ROL(
Cinsiyetiniz *

(O 1. Erkek
O 2.Kadin

Yasiniz *

Yanitimz

@ Bu, yamitlanmasi zorunlu bir sorudur

Egitim Durumunuz *
O 1. On Lisans
O 2. Lisans

O 3. Lisansisti

O Diger:

1) Isletmenizin faaliyet alani hangi ana sektérde bulunuyor? *

(O 1. Uretim
(O 2 Hizmet
(O 3Ticaret
(O Diger:

[ £ ] N

hitpsy/idocs. google_ com/forms/dial 1 FAIPQL Scd UshOTEk-BRegJBnho T QuWWyALIMe SL1WGOHIRxKBBInDQ viewform 2T
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16.12.2020 PERSOMEL TEMININDE VE IS BULMA SURECINDE SOSYAL MEDYANIN ROLO

2) i;-'.letmenizin ekonomik blylklGigu nedir? (ciro olarak) *
1. 50 milyon TL ve daha az

2. 50-150 milyon TL

3. 150-500 milyon TL

4. 500 milyon TL ve lzeri

O OO0OO0O0O

Diger:

3) Isletmenizde calisan toplam personel sayisi hangi araliktadir? *

O 149
(O 50-99

(O 100249
(O 250-499
() 500999

O 1000 ve tzeri

4) insan Kaynaklari is stireclerinizde sosyal medyayi (LinkedIn, Facebook,
Twitter,Pinterest, Google+ vb.) kullaniyor musunuz? *

O Evet
O Hayir

¢ ] N’

hitps://docs. googlecomiforms/id/al 1 FAIpOL ScdUchOTEMk-BRegJBnhoT QulWiyAUMeSL 1 WGEQHIRxKBBnDQviewform AT
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16.12.2020 PERSOMEL TEMININDE VE IS BULMA SURECINDE SOSYAL MEDYANIN ROLU

5) insan Kaynaklari is sreclerinizde sosyal medyay kullaniyorsaniz, hangi
sureclerde kullandiginizi belirtir misiniz? *

Ise Alim

Referans Aragtirmasi
Aday Havuzu Olusturma
Yetenek Yonetimi

Sirket Igi lletisim

Egitim

Isveren Markasi

Sosyal Gevre Olusturma (Networking)

o000 00000

Diger:

6) insan Kaynaklari is sireglerinizde sosyal medyayi kullaniyorsaniz, ne kadar
suredir kullaniyorsunuz? *

O 1 yil ve daha az siiredir

O 1-2 yil arasi
O 2-3 yil arasi

O 3 yildan daha uzun siredir

o Y,

hittps:/idocs. google.com/formsidie/ 1 FAIpOLSc4Uch0TER-BRegJBnhoT QuivWWyAUMeSL 1 WGOHIRxKBBMOO viewlorm 47
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16.12.2020 PERSONEL TEMININDE VE i$ BULMA SORECINDE SOSYAL MEDYANIN ROLD

7) Sosyal medya araglari sirketinizin hangi isletme fonksiyon ya da faaliyetlerinde
kullaniimaktadir? *

D Insan Kaynaklan Yonetimi
Satinlama

Uretim

Pazarlama

Reklam ve Halkla iligkiler

Kurumsal lletigim
Finansman
Bilgi Teknolojileri

Arastirma- Gelistirme

goooo0oo0oboo

Diger:

8) Sosyal Medyay! isletme fonksiyon ve sureglerinizde kullaniyorsaniz, orgit
semanizda bu fonksiyon agagidakilerden hangi bélime baghdir? *

D Pazarlama

D Insan Kaynaklan

(] Reklam ve Halkla llikiler
(] Bilgi Teknolojileri

D Kurumsal iletigim

D Diger:

hitps:/idocs. google.comiformsidie/ 1 FAIpOL Sc4UcbO TEK-BReglanhoT QuiWyyAUMeSL1 WEGQHIRxKBBMOO viewform

70
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9) Sirketinizin sosyal medya aglarinda kurumsal hesap/profil veya sayfaniz varsa,
asagidakilerden hangileri oldugunu isaretleyiniz. *

Facebook
Pinterest

Twitter
Linkedin

Google +
Xing

Blog

o000 0oo0ooag

Diger:

10) insan Kaynaklari bolimiiniizde asadidaki sosyal medya aglarindan
hangilerinde hesap / profil veya sayfaniz var? *

Facebook
Pinterest
Twitter
Linkedin
Google+
Xing

Blog

Diger:

Oo0o0oo0oooo0

hitps://docs. google_com/farmsidie’ FAIpQL Sc4Uch0TEMk-BReglB8nho TQuWiyALIMeSL1 WG OHIRxKBBInOQiviewlorm
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11) Sosyal medyay daha etkin kullanmak i¢in nelere ihtiyac duyuyorsunuz? *

(Birden fazla segenedi igaretleyebilirsiniz)

D Konuyla ilgili uzman destegine
D Bu ise daha fazla kaynak ayirabilmeye

D Sosyal medyadaki faaliyetimizin geri dénislerini dlgmeye

D Diger:

12) insan Kaynaklar Birimi olarak, Sosyal medyadaki faaliyetlerinizin getirdigi
kazanimlar neler oldu? *

(Birden fazla segenegi igaretleyebilirsiniz)

D Sirketiminizin bilinilirligi artti.

D Is ilanlanmiza daha gok ve nitelikli bagvuru aliyoruz.
D Galisan baghlhig ve memnuniyetimiz artti.

D Aday memnuniyetimiz artti.

D Yetenek havuzu genisledi.

D Diger:

13) insan Yénetimine iliskin olarak, " ise Alim " siirecinde hangi sosyal medya
sitelerini kullanmaktasiniz? *

(Birden fazla segenedi igaretleyebilirsiniz)

[] Linkedin
D Twitter

D Facebook
D Xing
D Diger:

hitps:/idocs google.comiforms/d/e/ 1 FAIpOLSc4Uch0 TEK-BRegBrho T QuiVWyAUMeSL1WGOHIRxKBBInQ viewlorm mT
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14) insan Yanetimine iliskin olarak, " Referans Arastirmasi " siirecinde hangi sosyal
medya sitelerini kullanmaktasiniz? *

(] Linkedin
D Twitter

D Facebook

15) insan Yénetimine iligkin olarak, " Aday Havuzu Olusturma " siirecinde hangi
sosyal medya sitelerini kullanmaktasiniz? *

(] Linkedin
D Twitter

D Facebook

16) insan Yénetimine iligkin olarak, " Yetenek Yonetimi " sUrecinde hangi sosyal
medya sitelerini kullanmaktasiniz? *

(] Linkedin
D Twitter

D Facebook
I:l Xing
D Diger:

\‘H._,.:/

https:fidocs. google comiforms/dia/ 1 FAIpQLSc4UchO TEMK-BRegJBnhoT QuWvyAUMeSLI WEQHIRxKBBMOQ viewform a1y
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17) Insan Yonetimine iliskin olarak, " Sirket i lletisim " siirecinde hangi sosyal

medya sitelerini kullanmaktasimz? *

Linkedin
Twitter
Facebook

Xing

o000

Diger:

18) Insan Yénetimine iliskin olarak, " Egitim" siirecinde hangi sosyal medya
sitelerini kullanmaktasiniz? *

Linkedin
Twitter
Facebook

Xing

oooaoao

Diger:

19) Insan Yénetimine iliskin olarak, " isveren Markasi Olusturma " siirecinde hangi

sosyal medya sitelerini kullanmaktasimiz? *

Linkedin
Twitter
Facebook
Xing

Diger:

ooooao

hitps://docs google. comfforms/die/ 1 FAIpQL ScdUcb0TEfMk-BRegJBnho TQulWivyAUMeSL 1 WG OHIRxKBBIOQviewlorm
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20) insan Yénetimine iligkin olarak, " Sosyal Gevre Olusturma (Networking)
"slrecinde hangi sosyal medya sitelerini kullanmaktasiniz? *

[ Linkedin
D Twitter

[:] Facebook
D Xing
D Diger:

SOSYAL MEDYA ARAGCLARININ KULLANIM SIKLIGI HAKKINDA ASAGIDAKI
SORULARDA BELIRTILEN iFADELERE NE OLCUDE KATILDIGINIZI BELIRTINIZ.

21) Sosyal Medya sayfa/hesaplarinda yayinlanan iceriklere insan Kaynaklan olarak
katkida bulunuyor musunuz? *

(insan Kaynaklar yaklagimi ve uygulamalarryla ilgili bilgi paylagmak, potansiyel adaylara kariyer rehberligi
yapmak, sirket insan kaynaklan uygulamalan hakkinda bilgi vermek)

O Hig

(O Nadiren
(O Bazen
O sikiikla

(O Herzaman

httpsifdocs. google.comiforms die/ 1 FAIpOLSc4UchOTEMRK-BRegBnhoT QuWiyAUMaSL 1 WG OHIRxKBBIMOQ viewform

\‘\-\__,-—"’
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16.12.2020 PERSONEL TEMININDE VE IS BULMA SURECINDE SOSYAL MEDYANIM ROLU

22) insan Yonetimine iliskin olarak, sosyal medyay: " is.;e Alm " strecinde ne kadar
sikhkla kullanmaktasiniz? *

O Hig
Nadiren

O

O Bazen
(O sikikla
O

Her zaman

23) insan Yénetimine iligkin olarak, sosyal medyay! " Referans Arastirmasi
"surecinde ne kadar siklikla kullanmaktasimz? *

O Hig

Nadiren

Siklikla

O
O Bazen
O
O

Her zaman

24) insan Yonetimine iliskin olarak, sosyal medyay " Aday Havuzu Olusturma
"surecinde ne kadar siklikla kullanmaktasiniz? *

O Hig
Nadiren

O

O Bazen
(O sikikla
O

Her zaman

2] A

hitps:idocs google_com/farmsidiel 1 FAIPQL Sc4Uch0TEMk-BReglBnho T QuiviVyAUMeSLIWGQHIRxKBBNOQiviewlorm 1117
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25) insan Yonetimine iliskin olarak, sosyal medyay "Yetenek Yénetimi " surecinde
ne kadar siklkla kullanmaktasimz? *

Hig
Madiren
Bazen
Sikhikla

Her zaman

O OO0O0O0O

26) insan Yénetimine iliskin olarak, sosyal medyay: " Sirket i iletisim " siirecinde
ne kadar siklikla kullanmaktasimz? *

Hig
Nadiren
Bazen
Sikhikla

Her zaman

O OO0OO0O0

27) Insan Yonetimine iliskin olarak, sosyal medyay: " EGitim " strecinde ne kadar
siklikla kullanmaktasiniz? *

QO Hig

(O Nadiren
(O Bazen
O sikiikla

O Her zaman

a N

hittps-idocs.google. comforms/d/el 1 FAIpQOL Sc4Ucb0 TEfK-BRegJBnho T QuJvyAUMeSL 1 WGQHIRxKBBINOQ viewlorm 1217
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28) insan Yénetimine iliskin olarak, sosyal medyay: " isveren Markasi Olusturma'
‘sirecinde ne kadar siklikla kullanmaktasiniz? *

Hig
Nadiren

Bazen

Sikhikla

©OO0OO0OO0O0

Her zaman

29) insan Yénetimine iliskin olarak, sosyal medyay: " Sosyal Cevre Olusturma
(Networking) " strecinde ne kadar siklikla kullanmaktasiniz? *

Hig
Madiren

Bazen

Sikhikla

O O 0O0O0O0

Her zaman

SOSYAL MEDYA'NIN iINSAN KAYNAKLARI PERFORMANSINA ETKiSi HAKKINDA
ASAGIDAKI SORULARDA BELIRTILEN iFADELERE NE OLGUDE KATILDIGINIZI
BELIRTINIzZ.

[+ -H_,,

https:ffdocs google_com/farms/d/e/1FAIPOLSe4 Uch0TEMR-BRegJBnheT QulWWy ALIMaSL 1 WGOHIRxKBBINOQ viewform R
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30) "Sosyal Medya Kullanimi I's,ie Alm performansimizi arttirmistir.” *

O Kesinlikle Katilmiyorum
(O Katimiyorum
O Ne Katiliyorum Me Katilmiyorum

O Katiliyorum

O Kesinlikle Katiliyorum

O Kesinlikle Katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne Katiliyorum Me Katilmiyorum

O Katiliyorum

O Kesinlikle Katiliyorum

32) " Sosyal Medya Kullanimi, ise Alim maliyetlerimizi azaltrmigtir.” *

O Kesinlikle Katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne Katiliyorum Me Katilmiyorum

O Katiliyorum

O Kesinlikle Katiliyorum

hitps:idecs google_comiforms/d/al1 FAIpQLScd UchOTER-BRegJBnhoTQuiwWvyAUMaSL 1WGQHIRxKBBNDQViewform
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PERSONEL TEMININDE VE I$ BULMA SURECINDE SOSYAL MEDYANIN ROLU

33) " Sosyal Medya Kullanimi, ¢aligan turnover oranimizi dastrmastar.” *

O Kesinlikle Katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

O Katiliyorum

O Kesinlikle Katiliyorum

34) " Sosyal Medya Kullanimi, Yetenekli ¢aliganlarin kuruma kazandiriimasini
saglamistir. " *

O Kesinlikle Katilmiyorum
O Katilmiyorum
(O NeKatiliyorum Ne Katiimiyorum

O Katiliyorum

O Kesinlikle Katiliyorum

35) " Sosyal Medya Kullanimi, isveren markasi olusturulmasini giiclendirmistir." *

O Kesinlikle Katilmiyorum
O Katilmiyorum
O Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

O Katiliyorum

O Kesinlikle Katilyorum

hitps://docs.google.com/forms/d/e/ 1 FAIpQLSc4UcbOTEfk-BRegJ8nho7QuWVyAUMeSL 1WGQHIRxKBBN0Q/viewform
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36) " Sosyal Medya Kullarimi, Egitim intiyaclarinin belirlenmesinde ve
uygulanmasinda olumlu katkilar saglamistir. *

O Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
Katihyorum

Kesinlikle Katihyorum

O
O
O
O

37) " Sosyal Medya Kullanimi, Isletme bilinilirliginin artmasinda olumiu rol
dstlenmistir. *

O Kesinlikle Katilmiyorum
(O Katimiyorum
O Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum

O Katihyorum

O Kesinlikle Katihyorum

38) "Sirketimizde sosyal medya araglarini kullandigimizdan bu yana, Is ilanlarimiza
daha ¢ok ve nitelikli bagvuru aliyoruz.” *

O Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum

O Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
O Katihyorum

Kesinlikle Katihyorum

B Y,

hitps://docs. googles. comiforms/dial 1FAIPQL Sc4 Uch0 TEMk-BRegJBnho TQuJWVyAUMeSL 1 WGQHIRXKB Bin0Q/viewform 1617
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39) "Sirketimizde sosyal medya araclarini kullandigimizdan bu yana, Calisan
baghg ve memnuniyeti artt.” *

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne Katihyorum Me Katilmiyorum

Katiliyorum

O O 0OO0O0

Kesinlikle Katiliyorum

ﬂ
q
c
=
(=]
(11}

Google Formlar iizerinden asla sifre gondermeyin.

Bu igerik Google tarafindan olugturulmamig veya onaylanmamigtir. Kitiliye Kullanim Bildirme - Hizmet Sartlar -
Gizlilik Politikas:

a N

hitpsJidocs google.com/formsid/el 1 FAIpOL Scd UcbOTEMK-BRegJBnhoT QuiWiyAUMe SLIWGOHIRxKBBIDOviewlorm
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Ek-2: ANKET OLCEGI ONAYI

Pelin VARDARLIER -
{ =
@ 90301 52 1333 9 69
Kime; Siz

Merhaba Gil(izar,
Doktora tez anket dlcedimi * INSAN KAYNAKLARI VE SOSYAL MEDYA KULLANIMI ANKET SORULARI" yilksek lisans tez caligmanda kullanabilirsin,

Kolaylilar dilerim.

Iyi calsmalar,

Dog. Dr. Pelin Vordarher

Tstanbul Medipal Oniversitesi

Tsletme ve Yainetim Bilimleri Fakiltesi
Tnsan Kaynaklan Yonetimi Balim Bagka

Gonderen: Gillizar Seving
Gonderild: 3 Mart 2021 Sali 12:59
Kime: Pefin VARDARLIER

Konu: anket izin talebhi

Degerli hocam Do Dr. Pelin VARDARLIER

Su anda tezimi sizin danigmanliginizda ‘Personel teminde ve s bulma siirecindz sosyal medyanin roli’ konusu Gzerine yaziorum. Arastrmam igin sizerin de Doktora Tezinizde kullandiginiz ‘INSAN KAYNAKLARI VE
SOSYAL MEDYA KULLANIMI ANKET SORULARI" anket dlceginizi kullanmak icin izninizi rica ediyorum. Desteginiz igin simdiden tegekkiir ederiz.

Sayglarimla,

Glizar SEVING
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Ek-3: ETIK KURUL ONAY FORMU

'V &
MEDIPOL
% UNYV &, TC.

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
Sosval Bilimler Bilimsel Arashrmalar Efik Knroln Baskanhi

Say1 :E-43037191-604.01.01-13668 08/04/2021
Eonu : Etik Kurul Karan

Saym Giiliizar SEVINC

Universitenuiz Sosyal Bilimler Bilimsel Araghrmalar Etk Kuruhma yapms oldugumuz
“Personel Temininde ve Iy Bulma Sirecinde Sosyal Medyamn Rolii” 1simli bagvunummz incelenmig
olup, etik kuruln karan ekte sumilmugtur.

Bileilerinize rica ederi

-Karar Formm (2 sayfa)

Bu belge, mivenli elektronik imzs e imzalammestr.
Evrafinz hips -/ narkiye. gov. istanbul-medipol-umiversitesi-ebys linkinden 08E 1DOFATYA kodu ile dogrulayabilirsiniz.
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ITANUL L MEDIPOL LKIVERSITESE
NUSY AL BILIMLER WS, ARASTERHA LA ETIK K RL LE
TTTK KUATLY KARAR FORMU

BASVURU BILGILERI

ARASTIRMANIN ACIR AL

KOORDEN A THESORTMLL
AEASTIIMALL
LEVANLA I SOY

KCHIR TR A L DRSSR LM LL
ARANTIRMALINIY
NEREANTIR ALANI

K{HIRTHIN A TR SORUA LL
ARASTER WACIER
IECTL RIS L MG R

 Mecaiin: feali

| Gitizar SEVING i

Oofrenei

Taranhul

DESTERLEYICE

ARASTIRM AVA KATITAN
MERREZLER

TEEGLRERT | SOEMERERS nnimear bonameans et |
E O L I O i

Sayfal
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ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURULU

ETIK KURULU KARAR FORMU

Versiyon
% Belge Ady Tarihi Numarssi Dili
-
] ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI
3 i i g Torkge B Ingitizce ] Diger[]
é & BILGILENDIRILMIS GONOLLT OLUR
FORMU
torkee B Ingitizce [ ] iger[]
Karar No: 26 Tarih:05/04/2021

Karar Bilgileri

Yukarida bilgileri verilen Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtirmalar Etik Kurulu bagvuru dosyast ile ilgili
belgeler aragtirmanin gerekge, amag, vaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis ve aragtirmanin
etik ve bilimsel yonden uygun olduguna “oy birligi” ile karar verilmigtir,

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURULU

BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI

Prof. Dr. Ali BUYUKASLAN

UnvaniAdvSoyad: Uzmanlik Alasi Kurumy Cinsiyet ""’“.;"; e Katihm * \mza
q i Istanbul
Prof. Dr. Ali Hletigim 3
Medipol B (kO |0 uB e® (1O
BUYUKASLAN Cahgmalari Oniversitesi Uygundur
i Istanbul
Dr.Ogr.Uyesi Sinan : "
% Hukuk Medipol B (kO [e0d |uB® |e® (O
SECKIN Universitesi Uygundor
Istanbul
Dog. Dr. Serhat YOKSEL | Finans Medipol e (kO [0 8B (e® | w0 i
Universitesi yeu
g Medva ve Istanbul
gi gNer Cyesi Ihsan R:‘g’m Medipol @ | x0 (0 [uB® [e® |#0O | Uygundur
- Arastrmalan Universitesi
Rehberlik ve istanbul Gor
Dog.Dr.Ferah CEKICl Psikolojik Medipol |0 (kB [e0 [vB |eB |80 | grgimed:
Danigmanhk Universitesi &

* Toplantida Bulunma

COVID-19 (Pandemi) nedeniyle etik kurul kararinda, kurul {tyelerimizden uyguniuk alinmigtir,
Aragtirmaci tarafindan talep edilirse, COVID-19 (Pandemi) sonrasi slak imzali karar formu

hazirlanabilir,

Sayfa 2
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