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0z Son yillarda, sosyal medyanin izl evrimi, insan kaynaklar: fonksiyonlarini gesitli
sekillerde etkilemistir. Bu ¢alisma, sosyal medya kullanmmumin  insan  kaynaklar
Anahtar Kelimeler: fonksiyonlarina etkisini arastirmay: amaglamaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklar

yonetimi ve sosyal medya arasindaki iliskiyi inceleyen giincel literatiir incelenmistir. Bugiin
sosyal medyanin isletmelere olan etkilerini Ol¢mek giderek daha onemli hale gelmistir.
Sosyal Medya, Isletmenin hedef kitlesi nezdinde nasil algilandigini 6grenme ve dlgme cabalar, ozellikle
kuruma olumlu bir imaj vermeye ¢alisan insan kaynaklar: profesyonelleri icin yararl bir

Insan Kaynaklar,

Nitel Aragtirma adim olarak degerlendirilmektedir. Bu calisma, enerji, havacilik, damgmanhik, lojistik, gida,
insaat, is makineleri, savunma sanayi, sigorta, hizli tiiketim sektérlerinde calisan, insan
JEL Kodlar: kaynaklar: yoneticilerinin katildigi nitel bir arastirma olarak kurqulanmistir. Arastirmaya

katilan yoneticilerle miilakat yapimis ve katilimcilara 20 agik uglu sorudan olusan
015, yapilandirilmig bir anket uygulanmistir. Katilimcilara yoneltilen miilakat sorularindan elde
edilen bilgilere gore; sosyal medyanin, incelenen insan kaynaklari fonksiyonlarina cegitli
M31, etkileri oldugu tespit edilmistir. Insan kaynaklarnda sosyal medya kullanimimn insan
MO0 kaynaklary fonksiyonlarindan en ¢ok isveren markast olusturma, segme ve yerlestirme
fonksiyonlarina olumlu yonde etki ettigi gozlemlenmistir. Ay zamanda insan kaynaklar:
fonksiyonlarinda sosyal medya kullanim isletmeler icin rekabet avantaji yaratmada kritik
rol oynadigi sonucuna ulagilmstir.
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EXTENDED ABSTRACT

RESEARCH ON USING SOCIAL MEDIA ON HUMAN RESOURCES
FUNCTIONS

1. LITERATURE

Human resources management is all of the work done to increase the productivity of the
workforce by carrying out the necessary activities to achieve the goals of the enterprise and to use the
sufficient number of qualified personnel in the appropriate place and at the appropriate time and to
increase the workforce efficiency by increasing the commitment, motivation and job satisfaction of the
employees, thus reducing costs and ensuring profitability and efficiency. Selection and placement,
performance management, talent management, training and development, wage management,
information systems, employee-employer relations are human resources functions.

Social medjia is the general name of platforms where individuals can access information without
time limits and share information in different formats in any field, where interactive participation is
always possible, fast and easy participation is possible.

1.1. RESEARCH PURPOSE AND IMPORTANCE

Social media, which is increasingly used in the concept of people’s life, has reached a level that
human resources units should also be interested in, and steps have been taken towards transformations
towards human resources.

Companies that want to provide the best service know that they need qualified employees in
order to increase their market share. Organizations that want to have much information, such as
determining the needs of their employees and the quality of corporate relations see the use of social
media as an important way in human resources management.

Therefore, understanding how social media affects human resources functions has an important
place in achieving the goals of companies. This study aims to measure how social media usage affects
human resources functions.

2. DESIGN AND METHOD

2.1. RESEARCH TYPE

The research was planned as qualitative research. In the scope of this research, 20 Human
Resources Executives was interviewed. In the research, a standardized open-ended interview, carefully
written and arranged in a specific order, consisted of a series of questions that were asked to each
individual in the same way and sequentially. The primary purpose of the standardized open-ended
interview is to ask the participants questions in the same way to understand the researcher’s impact on
the research.

2.2. RESEARCH PROBLEMS

Q.1. Do you use social media tools in HR activities in your Company? If so, which of the following social
media platforms do you use?

Facebook

Twitter

LinkedIn

Google+

Other ( )

Q.2. In what ways do you think social media tools affect HR processes?

O O O0O0Oo

Q.3. What are the benefits of using social media in HR Functions?

Q.4. Below, in which of the Human Resources functions do you use social media?

]}
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=

Performance Management

Career Management

Wage Management

Industrial Relations Management (Employer-Employer Relations)
Employer Branding

Training and Development

Information Systems

O O O0OO0OO0OO0Oo

Q.5. How do you use the social media you use in the processes of selection and placement, performance
management, career management, wage management, industrial relations management, employer
branding, training and development, information systems? Describe the social media tools used
for each function.

Q.6. How is the use of social media in HR functions on company reputation?
3. FINDINGS AND DISCUSSION

In literature in Turkey and independent national human resources and social media; while
many studies related to each other, somewhat less research examining two issues together. The studies
that include both concepts and their results are listed below in chronological order. In the study of “The
influence of internal and external social networks on HRM capabilities in MNC subsidiaries in China”
Sumelius (2008), face-to-face interviews with the general managers of 66 branches of MNC subsidiaries
in China to investigate the impact of internal and external social networks on human resources
management capabilities. They concluded that internal and external social networks have a significant
impact on both technical and strategic HRM capabilities. Girard and Fallery (2010), in their study titled
“Human resource management on the internet: New perspectives”, argued that significantly the
recruitment process has been affected by the internet in recent years, and investigated whether Web 2.0
tools are used by companies and for what purpose they use them. The study that was published by Eren
and Vardarlier (2013) is “Social media’s role in enhancing an employees retention as an HRM Strategy”,
focusing on the level of social media and employee engagement, and its effect on organizational
commitment. In this research, it has been tried researched how the personal use of social media is
reflected in corporate usage and the social network usage habits and opinions of the enterprises. Wolf
et al. (2014) investigated the role of social media in human resource management in their study named
“The role of social media in human resource management”, and they measured the use of social media
in two different organizations by choosing two pilot cases. Empirical findings revealed the similarities
and differences in social media usage. Sander et al. (2014) 's “The use of social network sites for the
employment seeking process” interviewed 28 people seeking a job using social network sites, and the
empirical results obtained from the experience of using social network sites in the job search process
and the attitude of individuals in this process were tried to be determined. Pelin Vardarlier’s (2014)
“Human Resource management of social media’s role” in 2012. In his doctoral dissertation from
entering the Capital 500 list prepared by Turkey Capital magazine 500 interviews were applied to the
Company from the 318, the impact of human resource management processes in social media use was
examined. In Mehtap Benli’s (2014) master’s thesis titled “The effect of social media in the recruitment
process in human resources management: A sample study”, human resources management and its
current practices were discussed, and human resources experts of 10 companies operating nationally
and internationally were interviewed. As a result of the research, it was seen that social media tools
have a positive effect on human resources processes. In the master thesis of Tiilay Sonmez Bekem’s
(2015) titled “The effects of social media in terms of organizational change in human resources
management”, a questionnaire was applied to 266 managers and employees, and according to the data
obtained, social media had positive effects on human resources managers and employees.

It has been concluded that social media has a positive effect on human resources functions such
as providing cost and competitive advantage, efficiency, quick and easy communication with
candidates, more convenient access of candidates to the Company, and retention of talent in the
Company.

=77
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4. CONCLUSION, RECOMMENDATION AND LIMITATIONS

4.1. RESULTS of the ARTICLE

As a result of the researches, this study is the first in the literature as far as we know. Although
the use of social media in human resources management has been discussed in different studies, in this
study, human resources activities are divided into three dimensions and how each is affected by the use
of social media is measured. How social media use reflects on human resources performance has been
evaluated.

4.2. SUGGESTIONS BASED on RESULTS

In future studies, the effectiveness of social media use in businesses can be investigated by
comparing the use of social media between in-house departments. Social media studies can be carried
out with other communication channels other than Facebook, Twitter, LinkedIn, Yelp and Glassdoor,
and the effects of these channels on human resources functions can be investigated. This study was
conducted with companies using social media, and the effect of social media use on human resources
function was investigated. Institutions that do not benefit from social media in human resources
management, and studies on social media abandonment can be carried out. Comparison can be made
between Users and Non-Users.

4.3. LIMITATIONS of the ARTICLE

The framework of the interviews in this study is limited to the theoretical field. As in many
studies, the main limitation of the study is that the study cannot be generalized. Although the results
will contribute to the level of human resources reputation, it is not possible to say that these elements
will be valid in all cases. Working is limited to twenty people due to time and space limitations.

)
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1. GIRIS

Bir asirdan fazla bir stiredir, bir kurumdaki insanlarin yonetiminde bir disiplin
ve uygulama olarak insan kaynaklar1 yonetimi farkli alanlara gelismistir. Bu
disiplinler ve uygulamalar, yoneticiler ve akademisyenler tarafindan pratikte deneme
ve yanilma, teori olusturma ve cesitli kavramlarin test edilmesi stirecinden ge¢mistir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin evrimi ve gelisiminin arkasindaki temel giicler, temelde
cevreseldir ve emegi edinmenin ve kullanmanin daha iyi yollarimni bilme arayisidir.
Pazardaki degisen oOrgiitsel ortam, yoneticileri, insan yonetiminin en iyi
uygulamalarini kullanma yeteneklerini artirarak, tiiretim ve hizmet sunumu

stireclerinde verimliligi arttirma yoluna itmistir.

IKY sistemlerinin sirket organizasyonunda stratejik bir yeri vardir. Tam IKY
sistemlerinin ve uygulamalarmin tutarli bir politikaya entegre edilmesi ve bunun
kurumun genel is stratejisinden kaynaklanmasi onerilmektedir. Genel is stratejisi, isin
neyle ilgili oldugu, gelecekte nereye gitmesi gerektigi ve vizyonu gerceklestirmek icin
hedefler koyma ve gerceklestirme konusunda neler yapmasi gerektigi konusunda bir

bakis agis1 saglar.

Strateji olusturma siireci, mevcut giicli ve zayif yonlerin analizi, rakiplerden
gelen tehditlerin degerlendirilmesi ve gelecek icin potansiyel firsatlarin belirlenmesi
de dahil olmak tizere gesitli faaliyetleri igerir. Bu siirecin sonucu, bir dizi stratejik amag
veya hedefin olusturulmasi ve bunlar1 uygulamak icin bir dizi politika ve prosediirtiin
gelistirilmesidir. Herhangi bir strateji, organizasyonu olusturan kisilerin etkisiyle

basariyla uygulanabileceginden, IKY'nin burada oynayacag kritik bir rol vardar.

Sosyal medya, Internet baglantisi kullanan bir medya alt grubu olarak
tanimlanabilir. Zaman icinde gelistigi ve farkli yazarlarin farkl acilardan gordiigii tek
bir sosyal medya tanimi yoktur. Sosyal medya, insanlar tarafindan icerik, profiller,
gortsler, i¢ gorii, deneyim ve gercek medya icerigini paylasmak icin kullanilan
cevrimici araglar1 tanimlar ve boylece farkli insan gruplari arasindaki cevrimigi

konusmalar1 ve etkilesimleri etkiler.

Zaman icinde bilgi teknolojilerinin hizla gelismesi ve bu teknolojileri kullanan

isletmelerin sosyal medyay1 insan kaynaklarinda kullanmasi son zamanlarda sik

=77
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karsilagilan bir durum haline gelmistir. Isletmeler sosyal medyay1 insan kaynaklari
yonetiminde kullanmay1, yaratici, yenilik¢i ve 6nemli bir yol olarak gormektedir.
Sosyal ag kurma daha da popiiler hale geldikce, arastirmacilar bunun faydasini cesitli
toplumsal konular agisindan gozlemlemeye baslamiglardir. Sosyal ag kurma
organizasyonlar tarafindan reklam amaciyla oldugu kadar isletmeler yeni insan
kaynag1 yaratmak, mevcut uygulamalarin1 duyurmak, piyasadan daha hizli ahberdar
olmak veya calisanlariyla iletisim halinde kalmak i¢in de kullanmaktadir. Insan
kaynaklar: birimleri artik isletmelerin stratejik ortagi konumundadir. Gerek bu
stratejik bakis gerekse kiiresellesen diinyanin geregi, calisanlarn ve isverenlerin
beklentilerinin farklilasmasi insan kaynaklarinda farkli uygulamalarin kullanilmasina
neden olmustur. Isletmelerin verimliliklerini arttirmalar: ve rekabet edebilmeleri icin,
insan kaynagin etkin kullanmasi ve teknolojik yeniliklere ayak uydurmalar
gerekmektedir. Buradan yola cikarak bu arastirma, segme ve yerlestirme, performans
yonetimi, yetenek yonetimi, ticret yonetimi, egitim ve gelisim, bilgi sistemleri gibi
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda sosyal medyanin yarattig1 performans farkinin ve
bu performansin isletme tzerindeki etkilerini incelemek {izere bu c¢alisma

hazirlanmistir.
2. KAVRAMSAL CERCERVE
2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
2.1.1. Seg¢me ve Yerlestirme

Sirketlerdeki secme yerlestirme siireclerinde yapilan personel segimlerinde
genellikle firmanin kiltturti ve calisanlar: ile uyumlu adaylar tercih edilmektedir.
Yapilan personel secimlerinde hedef, isletmeye yeni bilginin ve yaratici fikirleri
getirmek olmalidir. Bu stirecin getirdigi temel problemlerden biri, adaylarin miilakat
esnasinda, isletmenin itibarini, vizyonunu, stireclerini ¢ok begendiklerini
belirtmelerine karsin, calismaya basladiktan sonra olusan ilk firsatta begenilen bu
olgulara agir elestiriler getirmeleridir. Bu durumun, baslangicta bir sorun olarak
algilanarak ise alim siirecinin basarisiz olarak algilanmasi ve calisanlar arasinda
tepkiye yol a¢cmasina ragmen; dogru bicimde yonlendirildigi takdirde onemli

inovasyonlar ve siireclerde iyilestirme firsatlar1 yaratabilmektedir. Dolayisiyla,
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isletme kilttirtiyle tamamen uyusmayan adaylarin da isletmeye katilmasmin bazi

onemli faydalarmin oldugunu kabul etmek gerekir (Kili¢ ve Bilginoglu 2010, 215).

Isletmelerde segme yerlestirme siireclerinde bazen ig, bazen de dis
kaynaklardan faydalanilir. Burada i¢ veya dis kaynak secimine pozisyon bazinda,
isletmenin ihtiyaclar1 goz oniine alinarak karar verilmelidir. Kaynak kullanimindan
bagimsiz olarak secme ve yerlestirme stirecinde en 6nemli olan adayn niteliklerinin
belirlenmesi ve se¢me yerlestirme siirecinde kullanilacak yontemdir (Uckun vd., 2013,

39).

Miilakat degerlendirmesi, insan kaynaklarindaki siireci takip eden sorumlu kisi
ve ilgili pozisyonun yoneticisi ile birlikte yapilmaktadir. Miilakat degerlendirmesi,
adaymn miilakat sirasinda gozlemlenen davramssal tepkileri ve acik uclu sorulara
verdigi cevaplar ile pozisyonun gerektirdigi yetkinlikler hakkinda bilgisi
olctilmektedir (Uzun 2008, 54). Miilakat siiresini verimli tasarlayabilmek icin, adaya
iletilecek sorular ©nceden belirlenmeli ve bu bilgilerin ne kadarmmn farkh
kaynaklardan (Referans, test ve envanterler, sertifika ve diplomalar gibi) elde
edilecegine karar verilmelidir. Buna istinaden miilakat icin bir soru formu 6nceden
olusturulmalidir. Sorulabilecek sorular ise hangi bilgilerin elde edilmesinin

istendigine gore degisebilir (Cavdar ve Cavdar 2010, 89).
2.1.2. Performans Yonetimi

Performans yonetimi ilk olarak 1900 yillarda A.B.D ‘de kamu hizmeti veren
kurumlarda gortilmektedir. F. Taylor'un is ol¢imii uygulamalar1 araciigy ile
calisanlarin verimliliklerini - 6lctimlemesi sonucu bilimsel olarak kullanilmaya

baslanmuistir.

Performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacas1 bir

biittin olarak ttiim yonleri ile gézden gecirilmesidir.

Performans degerleme, calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman

dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir.

=77
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Performans yoOnetimi, ongoriilen kurum hedefleri ve bu hedeflerin
gerceklestirilmesinde katkis1 olan takim ve bireylerin katkilar1 oraninda
odiillendirildigi ya da hedeflerini gerceklestirmek tizere gereksinimleri olan egitim-
gelisim gereksinimlerinin belirlendigi bir sistemler biitiiniidiir. Oyle ki bu sistem,
performans degerlendirme, egitim yonetimi, kariyer planlama, organizasyon

gelistirme stireclerini dogrudan kapsamaktadir.

Performans degerlemeye gerek duyulmasinin nedeni, galisanin is basarilari
konusunda bilgilendirilmeye, geri bildirim almaya ihtiyacinin olmasidir. Psikolojik bir
ihtiyactir ve bu ihtiyacin giderilmesi kisinin kendisine giivenmesine, ¢calismalarinda
degisiklikler yapmasma ve kendisini gelistirmesine yol acacaktir. Bu bilgilendirme

ayn1 zamanda kurumun gelismesinde de biiyiik rol oynar.
Performans degerlendirmesinin yararlar1 asagidaki gibidir:

i. Calisanlarin daha yakindan taminmasma olanak hazirlayarak kariyer

yonetimine katkida bulunur.

ii. Calisanlarla tistleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesinde etkili

olur.

iii. Calisanlarin kendilerini tamimalarina ve eksikliklerini gidermelerine yardimci

olur.

iv. Kurum icin gerekli olan egitim programlarimin diizenlenmesine o6zellikle

egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimei olur.

v. Calisanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 kontrol edilmis olur. Boylece kisi

ve kurum dtizeyinde bir kontrol saglanmuis olur.
vi. Kurumdan uzaklastirilacak personelin belirlenmesine yardimci olur.

vii. Calisanlarda is basarilarimi gorme ve boylece is tatminine ulasma saglanmis

olur.

viii. Calisanlar, tistlerinin gorev tanimlar: cercevesindeki beklentilerini 6grenirler.

]}
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ix. Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararl kullamlmasimi saglamaya

yarayacak verilere ulasilir.

x. Kisinin yeni yeni atilmlar yapmas: saglarken mevcut eksikliklerini gortip

diizenlemeler yapmasina yardimci olur.
xi. Bir biittin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar.
xii. Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardimeci olacak veriler saglar.

Performans yonetiminin adimlar1 asagidaki gibidir:

i. Kriterlerin Belirlenmesi
ii. Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi
iii. Degerleme Periyodlarinin Belirlenmesi
iv. Degerlemecilerin Egitimi
v. Yonetici ve Is gorenlere Bilgi Verilmesi
vi. Degerlemecilerin Belirlenme Modelleri

Calisanlarin  organizasyonun igerisinde ©nceden belirlenmis, belirli bir
periyotta ya da birden fazla donemlerde, belirlenmis 6lgtitlere gore isi yapislarindaki
performans seviyesini ya da natamam olan taraflarinin bireysel ya da grup olarak
analiz etme ve degerleme sistemi olarak tanimlanir. Performansin hangi acilardan
degerlendirileceginin belirlenmesi, degerlendirme sisteminin olgtilebilir, gercekci,
sirket stratejisiyle uyumlu, 6zgtin hedeflerden olusmasi degerleme sisteminin basariya

ulastiran en 6nemli asamadir (Bayraktaroglu 2015, s.87)

Performans degerlendirme stirecinde hedefler spesifik, motive edici, 6lgtilebilir,

degistirilebilir, gercekci olmali ve gerceklesmesi istenilen stire belirlenmelidir.
Performans yonetiminin ¢iktilar1 asagidaki basliklara etki etmektedir:

i. Insan Kaynaklari Planlamast

ii. Ucret Yonetimi
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iii. Kariyer YOnetimi

iv. Egitim Thtiyacimin Belirlenmesi

v. Rotasyon ve Is Zenginlestirme

vi. Sozlesme Yenileme ve Isten Cikarma

2.1.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, calisanlarin kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunun
verilmesi ve gerekli destegin saglanmasi stirecidir. Kariyer yonetimi, bireyin kariyer
planmin orgiitiin kariyer gelistirme aracglari ile desteklenmesidir. Kariyer yonetimi,
bireylere isgticti ihtiyaglarimi tatmin etme ve bireysel kariyer hedeflerini basarmalarina
firsat verme olanagim kilan amag, plan ve stratejileri belirleyip uygulanmasim

saglayan stiregtir.

Kariyer yonetimi organizasyonun, ileride gereksinim duyacag1 nitelikteki
personeli zaman iginde yetistirmesine yonelik faaliyetlerini kapsamaktadir.
Organizasyonel amaclarla bireysel amagclarin biittinlestirilerek, bireysel kariyer

hedeflerinin gerceklesmesi konusunda isletme desteginin saglanmasidir.
Kariyer yonetiminin baslica amaclar1 asagidaki gibidir:

i. Orgiit ihtiyaclarim saglamak
ii. Deneyim ve egitime sahip bireyleri saglamak
iii. Bireylere rehberlik etmek ve cesaret vermek
iv. Bireylerin ihtiya¢ duyacaklar: nitelik ve becerileri gelistirmelerine yardimci
olmak
v. Orgiit amaglari ile personel beklentilerini biitiinlegtirmek.
vi. Yeni kariyer yollar1 gelistirmek
vii. Kariyer durgunlugu gosteren calisanlar1 yeniden guidiilemek

viii. Calisanlara kariyerleri ve gelisimleri icin firsat tanimak

Kariyer planlamasi, isletmelerde ¢rgiitiin ihtiyaclarina ve calisan baglhiligin

arttirma amaciyla, calisan performansinin yiikseltilmesi ve isletme ici kritik rollerin
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belirlenebilmesi ve yedekleme planlarinin efektif bir sekilde yapilabilmesi amaciyla

ortaya ¢ikmustir.

Kariyer planlamada, calisanin kendini tanimlayarak, yeteneklerini, degerlerini
ve ilgi alanlarini tanimlayarak ¢alisanlarin farkindaligini arttirmasi amaglanmaktadar.
Sirketlerin etkin bir kariyer yonetimi uygulamas: icin, kariyer yonetimi stirecinin
seffaf, diirtist ve esit bir sekilde uygulanmas: gerekmektedir ve bu siirecteki iletisim
acik ve durtist bir iletisim kurmalidir (Tasliyan vd. 2011, s.234). Bu stirecte isletmelerin
gorevi, insan kaynaklar1 planlamasi ile calisanlarina kariyer olanaklar: saglamak ve
sirket icinde kariyer firsatlarini tamimlamak, onlara i¢ pozisyonlara gecis imkéani

saglamalk, ic transfer stirecleri olusturmak ve onlar1 adil bir sekilde ytirtitmektir.
Kariyer yonetimi asagidaki unsurlardan etkilenmektedir:

i. Orgiitiin kariyer planlarina ve amaglarina uygun olmasi
ii. Tepe yoneticiler stirekli destek vermesi
iii. Yoneticiler stirece olumlu bakmasi

iv. Yoneticilerin sonuglar1 objektif olarak degerlendirmesi

2.1.4. Ucret Yonetimi

Calisanlara verilecek {icretlerin belirlenmesi icin; {icret politikasinin
olusturulmasindan, piyasa ticret arastirmalarina; ticret sisteminin kurulmasimdan
isletilmesine kadar yapilan tiim c¢alismalar ticret yonetimini olusturur. Farkli ¢ikar
gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren faaliyetlerin bir sentezi olarak
tanimlanabilir. Bir bakima, isletmenin ekonomik kosullarini pek zorlamadan, fakat
isgdren tatmin ve motivasyonunu saglayacak ve sonugta verimlilik ve kaliteli tiretimi

gerceklestirecek bir ortak noktay: yakalamak amaclanir.

Genel olarak ticret, insan emegine belirli bir hizmet icin 6denen bedel olarak
tanimlanmaktadir (Ibicioglu 2006, 5.99). Ucretler, bireyin ve ailesinin giinliik hayatini
ve gelecegini giivence altina almak igin, fiziksel ve entelektiiel gticti kullanarak

karsiliginda alinan para 6demeleridir (Sabuncuoglu 2000, s.208).
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Ucret yonetimi, calisanlarin istihdamindan kaynaklanan tiim maliyetleri igerir.
Dogrudan maaslar, primler vb. finansal 6demeler ve dolayli finansal yardimlar, saglik
sigortasi, yiyecek ve yol yardimi vb. faydalar gibi finansal bilesenler ticret yonetimini

olusturur (Dessler 2013, s.378).

Ucret yapisini olustururken, is degerleme, performans degerleme, yasalarin

etkisi, piyasa etkisi goz ontinde bulundurulur.

Isletmede ticret yapisimin olusturulmasi, ticret politikasi dogrultusunda
belirlenen yeni ticret dogrusu temel alinarak gerceklestirilir. Buna gore asagidaki

ticretleme teknikleri kullanilir:

i.  Tek ticretleme
ii.  Toplu ticretleme

Tek ticretleme ticretin diizenli ve esit olarak artmasini kapsamaktadir. Toplu
ticretlemede, ticret derecesi veya basamag, ticret bantlar1 olmak tizere iki uygulama

vardir:

i.  Ucret derecesi veya basamagi: Belli puan araliklarindaki islere belli iicret
sinirlari iginde tek {icret 6denir. Boylece basamaklarda olusan bir ticret yapisi
ortaya cikar. En 6nemli sakincast: isler arasindaki deger farkliliklarmu ticretlere
yansitabilmenin ve isin degeri disinda deneyim, beceri, performans gibi

unsurlar agisindan ticret farklilasmasina elverisli degildir.

ii. ~ Ucret Bantlari: Basamaklarin alt ve tist siurlarin belirlenmesiyle bir alan
sinirlandirilmasi yapilmaktadir. Belirlenen bu alanin icinde yer alan belli
puanlara sahip islerle bir ticret bant1 (braketi) olusturulmaktadir. Ucret bantlar1
yonteminde personelin kidemi, becerisi, performansi gibi bireysel nitelikleri de
degerlendirilebilmektedir. Guintimitizde isletmeler {icret banti yontemini
kullanmaktadir. Isletmeler her bant icinde basamaklar (ara dereceler)
olusturmakta ve her ticret bantinin ortalama t¢ basamaga ayrildig:

gortilmektedir.

]}
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-
2.1.5. Endiistri Iliskileri Yonetimi (Isci-Isveren iliskileri)
Endiistri iliskileri, devletin ¢alisma politikasy, is kanununun yiirtrliige girmesi
ve uygulanmasi, isci yargisi, emekgilerin ekonomik kalkinmadaki rolii, ise alim, se¢me
ve egitim, daimi emir, devamsizlik, emek devri, gog, calisma kosullar, isci refahs,
sosyal gtivenlik, kisisel yonetim politikalar: ve uygulamalars, ticret sorunlari, tesvikler,
miisterek danismanlik makineleri, yonetim ile isgi iliskileri vb. iliskileri igerir. Benzer
sekilde, toplu is sozlesmesi, uyusmazliklarin onlenmesi ve ¢oziimii, grevler ve
lokavtlar endiistriyel iliskiler tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Guest 2002,
s.338).

Diger unsurlarin yam sira, endustriyel iliskiler, buiytime hizi, sanayilesme
derecesi, teknoloji, emegin kisisel karakteristigi ve yonetimin karakteristigi gibi gesitli
taktorlerin etkilesimini icerir. Sozluk, isgilicti sanayi iliskilerini, isverenlerle sektordeki
calisanlar arasindaki iliskiler olarak tanimlar. Sektore gore endtstriyel iliskiler
yonetim ile calisanlar arasinda ya da ¢alisanlar ile isten ayrilan ya da biiytimekte olan
orgtitleri arasindaki iliskileri tamimlar. Endistri iliskileri terimi, diinyamin her
yerindeki isgtictiniin her bir sekreterini kapsayabilmesi ic¢in, uluslararasi isgticii
arastirma enstitiisti, onu tiretimdeki sosyal iliskiler olarak tanimlamstir (Guest 2002,
s.341).

Bugtin bu terim, ¢ok gesitli uygulama ve kurumlar1 ifade eder ve bu kadar farkl
baglamda kullanilmistir, bunun sadece 6ztinti tanimlamak icin son derece karmasik

bir gorevdir. Ancak bu terimin birkag elemani agiktir. Bunlar (Radcliffe 2005, s.52);

a) Baslangicta bu terim bir sektordeki isveren-isci iliskileri icin gegerliydi;

b) Dahasonra, isci kendilerini sendikalar olarak orgtitlediginde ve ikincisi isveren
sendika faaliyetleri ile ilgilenmeye basladiginda da bu terime dahil edildi;

c) Yine de isverenler ile isverenler ve galisanlar arasindaki iliski kamusal 6neme
sahip olunca ve 6zel olmaktan cikinca devlet bu tur iliskilere dahil olmak
zorundaydi, bu nedenle devletin isverenler arasindaki iliskileri diizenlemek ve
kontrol etmek icin tasarlanan faaliyetleri calisanlar da endiistriyel iliskilerin bir

parcast haline geldi.

=77
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d) Endistri terimi artik kiictik bir ekonomik faaliyetle simirli degildir, ancak
devletin altindaki hizmetler de dahil olmak tiizere tiim kazancli istihdamlar:
icermeye baslamustir.

Yukarida belirtilen tim bu unsurlar goz ontine alindiginda, sendika
isverenlerinin iliskilerini ayakta tutmak icin sinai iliskiler terimi ele alinabilir. Terimin
endistriyel iliskileri belirttigi gibi, isveren calisanlar1 ve sendikalar1 arasindaki
temastan kaynaklanmaktadir. Bu ttr iliskiler isverenler, calisanlar ve sendikalar
arasindaki temastan kaynaklanmaktadir. Bu tiir iliskiler ve temaslar, cesitli diizeylerde
ve tek bir isveren ile ¢alisanlarindan biri arasindaki iligkiler, tek bir isveren ve birden
fazla sendika arasinda veya bir tarafta ¢rgtitlenmis bircok isveren ve federasyonlar
altinda gruplanan bircok sendika arasindaki cesitli bigimlerde hiiktim stirmektedir

(Wise 2007, s.357).

2.1.6. Isveren Markas1 Olusturma

Kaim c¢alisanlarin ve potansiyel is gorenlerin, ilgili paydaslarin, firma
takipgilerinin isletmenin igyapistyla ilgili meraklari vardir. Isveren markasi da; mevcut
calisanlarin, potansiyel ¢alisanlarin ve iliskili paydaslarin isletme ile ilgili meraklarimni
olumlu yonde sekillendirme ve isletme ile ilgili gortislerini ayni yonde artirmaya
yonelik olarak yapilan ve planh olarak yonetilen uzun doénemli bir stratejidir. S6z
konusu marka anlayisi, mevcut ve potansiyel calisanlara yonelik bir ¢ekim alam
yaratma ve onlar1 motive etme adina; degerler, sistemler, politikalar ve davranis
sekilleri tizerinde kurum kimligini yaratmay1 hedeflemektedir (Pogorzelski, Harriott
ve Hardy 2010, s.72). Isveren kimligi olusturma stratejisi firmanin iceride ve disarida

dokundugu ya da potansiyel olarak belirledigi kitleyi icermelidir.

Orgiitlerin entelektiiel sermaye degeri altinda piyasa degerini olusturan temel
verilerden biri de calisanlardir. Bu deger, bilisim gibi, arastirma-gelistirme gibi
alanlarda hizmet tireten sirketlerde, sirketin yapisal sermayesinin 20-30 katina kadar

cikmaktadir (Dogan ve Demiral 2008, s.153).
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2.1.7. Egitim ve Gelistirme

Egitim stireci, personel ve i¢ birimlerin gorev ve sorumluluklarina uygun olarak
sahip olmas1 gereken yetkinlikleri ve gelecekte sahip olmasi beklenen yetenekleri

gelistirmek amaciyla ytrttiilen faaliyetlerin toplamidir (Barutcugil 2002).

Bireysel acidan egitimi tanimlarsak, kisilerin bilissel alt yapisin1 hazirlayarak
davranis degisikligi meydana getirme stirecidir. Egitim siirecini 6grenme stireci i¢ ice
baglayarak takip eder. Ogrenme, calisan davraniglarinin kalici olarak degistirilmesi
stirecidir. Personel egitiminde temel amac isletme ici katma degeri arttirmaktir.
i@letmelerde egitim, personelin davranis ve tutumlarinda, aliskanliklarinda,
dtistincelerinde ve iggoriilerinde olumlu degisiklikler yapmay1 ve calisanlarin
tstlendikleri gorevleri yerine getirebilmeleri icin bilgilerini, davranislarmmi ve
yeteneklerini olumlu yonde degistirmeyi amaglayan tiim egitim etkinlik ve

eylemlerini igerir (Cetin 1999, s.4).

Giintimiiz ekonomisinde, stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamanin en 6nemli
yap1 taslarindan biri hem isletmenin hem de calisanin 6grenme stirecinin devamidir
(Galbraith ve Fouch 2007, s.35). Bagka bir deyisle, egitim, organizasyonun
rekabetciligini arttirmada kullanilan 6nde gelen insan kaynaklar1 uygulamalarindan
biridir. Bir arastirmaya gore, Tiirkiye'deki firmalarin%54,1'i bagimsiz bir egitim ve

gelisim boliimiine sahip gibi gériintiyor (Ozgen ve Yalcin 2010, s.145).

Bilgisayarlarin kisisel kullaniminin, akilli telefonlar, tablet bilgisayarlar,
laptoplar ve hatta akilli televizyonlarla her eve ve her yasa hitap edecek hale gelmesi
ve internetin yayginlasmasi, geleneksel egitim yontemlerine elektronik 6grenme adli
yeni bir alternatif getirmistir (Schweizer 2004, s.676). Elektronik 6grenmenin temel

amac1 lokasyon sikintisin1 ortadan kaldirip, zaman ve maliyet avantaji saglamaktir.

2.1.8. Bilgi Sistemleri

Isletme dijitallesirken, kullanacagi programlara yatirim yaptgi gibi, bu
teknolojileri giicli  bir alt yapi ile desteklemelidir. Isletmenin dijitallesmesi

operasyonel maliyet gibi bircok kalemin azaltilarak rekabet avantaji saglar.

=77
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Dijitallesmeye yapilacak yatirimlarin, isletmenin stratejisiyle bagli ve uyumlu olmas:

gerekmektedir (Demirhan 2002, s. 123).

2.2. Sosyal Medya

Sosyal medya web sitelerinde, sosyal ag kullanicilar1 arkadaslarina, ailelerine
ve tanidiklarma baglamak icin internet kullanimini igerir. Sosyal medya web siteleri
mutlaka cevrimici olarak yeni insanlarla tamismakla ilgili degildi ancak bu gercek
oldu. En taninmis sosyal medya platformlar1 Facebook, Twitter, Instagram ve
LinkedIn'dir. Bu web siteleri fotograf, video ve bilgileri paylasmaniza, etkinlikler
diizenlemenize, sohbet etmenize ve cevrimici oyunlar oynamaniza izin verir.
Genellikle, “arkadaslarimiz” (Facebook) veya “takipgileriniz” (Twitter) her biri
birbirine baglanir. Tipki gercek hayatta oldugu gibi, insanlar arasindaki baglantilar
sadece bire bir degil, bir baglant1 agidir. Bu cevrimici sosyal ag, bilgi, resim ve video
yaymak ve genellikle her zaman etkilesime girmeyeceginiz insanlarla iletisimde

kalmak i¢in kullanishidir (Koksal 2012, s.29).

Cevrimigi ortamlarda sosyal paylasimlarin olusmasi 1990 yillarin sonlarinda
baslamistir. Bireylerin sosyal aglarda gittikce daha fazla zaman gecirmesi, hayatin
bircok alaninin ¢evrimici akmaya baslamasi, isletmelerin operasyonlarmin buytik bir
kismini ¢evrimici yonetmeye baslamasi, her gecen giin yeni sosyal aglarinin olusmasi,
kiiresel olarak bu aglarin hizla gelisimine katki saglamustir. Bugiin, diinya genelinde
milyonlarca sosyal ag ve milyarlarca sosyal ag kullanicis1 var. Bu hizli1 gelismelere
paralel olarak, 6zellikle bugtin, sosyal aglarin yapisi, 6zellikleri ve farkliliklar: bircok

calismanin konusu olmustur (Toprak ve dig. 2009, s.25).

[lk sosyal aglar 1990'larin sonunda kurulmaya baslandi. Boyd ve Ellison (2007)
tarafindan gelistirilen ve sosyal aglarin gelisimini kronolojik olarak inceleyen Tablo 1'e
gore, ilk bilinen sosyal ag 1997'de kurulan SixDegrees.com'du. 1998'den beri arkadas
listeleri arasinda gezinmeyi basardi. SixDegrees.com'u digerlerinden ayiran, tiyelerin
baskalarinin gérmesine izin verilmeyen arkadas listelerini ziyaret edebilmeleridir.

Ayrica arkadaslarina bu ortamdan mesaj gonderilebilir (Irak ve Yazicioglu 2012).

Tanman ilk sosyal ag olan Six Degrees, milyonlarca kullaniciya ulasmakta

yakaladig1 basariyy, ilgiyi stirdiirmek konusunda gerceklestiremeyerek 2000 yilinda
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kapanmistir. Six Degrees’in stirdirtilebilir olmamasinin nedeni kullanicilarin Six
Degreess platformunda yapacaklar: alternatif uygulamalarmn olmamasi ve sitenin
farkh kiltiirlerdeki bireylere erisme konusundaki yetersizligi olmustur (Boyd ve
Ellison 2007, 212). Six Degrees’in siirdiirebilir olmamasindaki neden fiziksel ortamlara
gore, sosyal platformlardaki tiiketimin ve degisimin cok daha hizli oldugunu,
bireylerin ¢cok daha talepkar oldugunu gostermektedir. Six Degrees’i, Classmates.com
sitesi takip etmistir. Classmates.com adindan da anlasilabilecegi gibi bireylerin lise ve
tiniversite arkadaslariyla iletisime ge¢gme ve kendi aralarinda bir ag olusturulmasina

imkan vermistir (Durmus ve dig. 2010, s.22).

1997-2001 yillar1 arasinda LiveJournal, MiGente gibi bircok sanal platform
arkadas listesi olusturma ve arkadas arama uygulamalarinda farkli yontemler
gelistirmislerdir. LiveJournal arkadas olarak eklerken izin isteme kuralini koymus ve
profilleri gortinttileme seceneklerinde gizlilik ayarlar1 uygulamas: gelistirmistir

(Durmus ve dig. 2010, s.23).

Six Degrees'ten sonraki ikinci dalga 2001 yilinda kurulan Ryze.com'du.
Ryze.com, o©zellikle yeni girisimcilerin, Ozellikle de yeni girisimcilerin iletisim
kurmasini saglamak icin tasarlanmus ticretsiz bir sosyal ag olarak kuruldu. Sitenin 200
tilkede 500 binden fazla tiyesi oldugu diistintiltiyor. Site hem ticretli hem de ticretsiz
tiyelik seviyeleri sunuyor. 2001 yilinda San Francisco'da Adrian Scott tarafindan
kurulan site, yeni bir sosyal ag hizmeti ttirtintin ilkidir ve 2002 yilinda Ryze'nin eski
tiyesi Jonathan Abrams tarafindan kurulan Friendster tizerinde biiytik bir etkiye
sahiptir (Toprak ve dig. 2009, s.27). Tribe.net, LinkedIn ve Friendster, kullanicilarin
kisisel ve is baglantilarim1 ayni ortamda birlestirmelerini sagladi. Bunlar sayesinde,

LinkedIn gticlii bir is baglantis1 kanali haline gelmistir (Durmus ve dig. 2010, s.24).

Nitekim 2002 yilinda kurulan Friendster, Ryze.com’un sadece is diinyasina
dontik olmasindan dolay1 tamamlayicisi nitelikte daha genis sosyal kesime hitap
edecek kesimde tasarlanmustir. Ilk tiyelerini, Amerika’min Nevada eyaletinde yapilan
Burning Man festival katilimcilarmin olusturdugu Friendster, insanlarin yeni
insanlarla bulusmalarma, eski arkadaslarla baglantida kalmalarina ve paylasimda

bulunmalarma yardimeci olmay1 amacglamistir. Zamanla giderek popiilerlesen sitenin,
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2003 Mayis ayinda 300.000 tiyesi olmustur. Friendster sitesinin, {iye sayisiun
artmasiyla yeterli teknik altyapiya sahip olmadig1 ortaya ¢ikmus ve iiye sayisinin
artmasiyla toplumsal sorunlar1 da olusmaya baslamustir. Yeterli teknik alt yapinin
olmamasi1 kullanicilarin ¢evrimici hareketlerini kisitlanmasina neden olmustur.
Sitenin tiyelerden para talep edecegi dedikodularmin yayilmasi ile kullanicilar farklh

platformlara yonelmistir (Boyd ve Ellison 2007, s.215).

Friendster gevrimici arkadaslik platformu olan Match.com'a rakip olarak,
arkadaslarin arkadaslariyla kisileri bulusturmak, baska bir deyisle kendi arkadas
cevresi disinda yabancilarla iletisime gec¢mesini saglamak amaciyla kurulmustur.
Kazandig1 popiilariteye ragmen teknik ve sosyal problemler yasamaya baslayan site
yeni gizlilik ve 6zel hayati koruma kurallar1 gelistirmek zorunda kalmaistir. Buna gore,
kisiler ancak dort dereceye kadar arkadas listelerini gorebilmektedir (arkadaslarin
arkadaslarinin arkadaslari). Kisilerin diger tanidiklar: tarafindan desifre edilebilme
olasilig1 ve yasanan deneyimler Amerika'da Friendster'in diistisiine neden olmustur.
Amerika'da yasanan diististin tersine Malezya, Filipinler gibi Asya tilkelerinde ise
yiikselise gecmistir (Boyd ve Ellison 2007, s.25). 2003 yilinda, Dogster, MyChurch,
Care2 gibi ortak ilgi alanlarindan kisilerin tiye oldugu bircok sosyal ag kurulmustur.
Bu siteler tiyelerin tirettigi icerikler yayginlastikca kendilerini sosyal paylasim ag:
olarak tanimlamaya baslamislardir. Resim paylasim sitesi Flickr ve video paylasim
sitesi YouTube bu tiir sitelere 6rnek olarak verilebilir. Google tarafindan kurulan
sosyal paylasim sitesi Orkut, Amerikan kullanicilar1 arasinda basarisiz olurken
Brezilya Orkut'u yerel sosyal ag1 olarak kabul etmistir. 2003 yilinda, Friendster, Xanga
ve AsianAvenue gibi sosyal aglara rakip olarak Kaliforniya'da kurulan MySpace Los
Angeles bolgesinde biiyiik popiilerlik kazanarak btiytimustiir. O bolgedeki yerel
isletmelerin de destegiyle poptler kuliiplere bedava giris saglayan site,
kullanicilarinin talepleri dogrultusunda yeni uygulamalar gelistirerek kendini diger
sosyal aglardan farklilastirmistir. 2003’ten sonra sosyal aglar hizli bicimde
yayginlasmis ve sosyal ag kullananlarin sayilarinda da artmaya baslamistir (Durmus

ve dig. 2010, 5.25).

Baslarda medyada giindem olmamasindan dolay: diger sitelere gore daha

sonra popiiler olan MySpace, 2005 yilinda Rupert Murdoch'un sahip oldugu News
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Corporation’in siteyi ytiksek bir meblaga devralmasiyla geleneksel medyada genis bir
yanki uyandirmustir. Bunun tizerine genglerin yani sira yetiskinler de MySpace
kullanicist olmaya baslamistir. Bu sirada birtakim ahlaki endiselerden dolay1 MySpace
hakkinda yasal islemlere basvurulmustur. 2004 yilinda Facebook platformu
duyulmaya baglanmstir. Baslangicta sadece Harvard Universitesi'nin eposta adresine
sahip olan kullanicilar ile sinirli olan Facebook ortami, zamanla birgok tiniversite agin
da desteklemeye baslamustir. 2005 y1linda, lise 6grencini tiye olarak platformuna katan

Facebook, daha sonra genel kullanimina agilmistir (Toprak ve dig. 2009, s.29).

MySpace ve Facebook gibi sosyal paylasim sitelerinin hizh bir bicimde artmasi
ve yaygin olarak giindelik hayatta kullanilmas: interneti giinimiizde bireyler ve

kurumlar arasi iliskileri gelistiren ve ilerleten bir sosyal ortam haline getirmistir (Boyd

ve Ellison 2007, s.217).

Sosyal aglar1 cikis noktast olarak kabul ettigimizde sosyal medyanin
arkasindaki fikir ¢igir agic1 olmaktan ¢ok uzaktir. 1979" da Duke tiniversitesinden Tom
Truscott ve Jim Ellis Usenet adindaki programi yaratti. Bu program internet
kullanicilarinin kamuya agik paylasimlar yapmasini saghiyordu. Ancak sosyal medya
cag1 buytik ihtimalle 20 yil 6nce Bruce ve Susan Abelson “Open Diary” adli cevrimici
glinliik yazarlarimin kendi gtinliiklerini paylastigt konsepte dayanan sitenin
acilmasiyla basladi. Bu kulaga cekici gelen smiflandirma diizenine en son eklenen
“sanal diinyalar” denen bilgisayar tabanli ortamlar ti¢ boyutlu karakterler olmaktadir.
Bu sanal diinyalardan belki de en tinliisii olan Second Life’tir (Kaplan ve Heinlein
2010). Yukarida belirtilen uygulamalar sosyal medya hakkinda bir fikir vermesine
ragmen, resmi bir tanim yapabilmek icin bu terimle birlikte belirtilen iki ilgili kavram
arasinda bir ¢izgi ¢izmek gerekir. Bu kavramlar Web 2.0 ve kullanic1 tarafindan
olusturulan igeriktir. Her seyden ¢nce, bu kavramlar1 daha iyi anlamak icin Web

kavramin agikliga kavusturmak gerekir (Koksal 2012, 5.67).
2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Sosyal Medya Iliskisi

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda sosyal medya kullanimi ile veriler
incelendiginde kullanim oraninin arttig1 goriilmektedir. Sosyal medyanin insanlarin

hayatlarindaki kullanim oranmin giin gectikce artmasi, sosyal medyanin insan
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kaynaklar1 fonksiyonlarindaki kullanimim1 da etkilemistir. Sirketlerin kariyer
sayfalarini sosyal medya sayfalarina tasimalari, sanal sosyallesme alaninda atilan ilk
adimlar arasinda gosterilmektedir. Sirketlerin yetenekleri cekmek icin sirket iginden
kullandiklar1 videolarm Youtube’a ytiklenmesi karsilasilan 6érneklerdendir. Kurumlar
sosyal medya ve aglarda kendilerini sadece marka kimligini gostermek icin degil aktif
sekilde kullanan konumuna getirmektedirler. S$irketler bu asamada sosyal
platformlari, iceride yeni bir ekip olusturarak ya da bu alanda galisan danisman

kurumlardan yararlanarak yonetmeye baslamislardir (Bora, 2011).

Sirketler se¢me ve yerlestirme stireclerinde sosyal medyay1 potansiyel adaylara
ulasma, iletisimde kalma ve 6zge¢mislerini goriintiilemek i¢in kullanmaktadirlar.
LinkedIn kullanicilar1 gecmis tecriibelerini ve kendileriyle ilgili sirketlerin bilmesini
istedikleri bilgileri site tizerinden paylasmakta, ilanlara basvurmakta ve ilgilendikleri
sirketlerdeki calisanlarla ya da insan kaynaklar1 yoneticileri ile is ag:
olusturabilmektedirler. Ayrica LinkedIn yeni firsatlara da acik olup, ilana herhangi bir
basvuru yapmamis profesyonellere ulasma konusunda kolaylik saglamasi ile de

ckmaktadir.

Bugtin sosyal medyanin isletmelere olan etkilerini 6l¢mek giderek daha 6nemli
hale gelmistir. Isletmenin hedef kitlesi nezdinde nasil algilandigini 6grenme ve 6lgme
cabalari, ozellikle kuruma olumlu bir imaj vermeye calisan halkla iliskiler
profesyonelleri igin yararli bir adim olarak degerlendirilmektedir. Ancak, kurumun
imaji ile ilgili olarak uzun yillar boyunca farkl 6lgtimler yapilmasina ragmen, nispeten
yeni bir alan olan sosyal medya gortintimiiniin etkisinin goz ardi edilemedigi
belirtilmektedir (Cetinkaya 2015). Sosyal medya gibi yeni iletisim teknolojilerinde
ortaya ¢ikan yeniliklerin kurumlara reptitasyon acisindan biiyiik firsatlar sagladig;,
takat bu yeniliklerin nasil kullanildig1, {intin yonetilmesinde belirleyicidir. Aslinda,
uzun vadeli ¢alismalarla kazanilan reptiitasyon ayn: zamanda sosyal medyada yanlis

bir paylasimla ayni1 anda kaybedilmektedir (Aydin 2015).

Sosyal medya ve insan kaynaklar1 fonksiyonlar: arasindaki iliskiyi inceleyen az
sayidaki calisma bulunmaktadir. Silen'nin (2015) ogrencilerin sosyal medya

kullanimin ve kurumsal iletisim faaliyetlerini arastirmak i¢in yaptig1 calismada sosyal
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medya kullaniminin kurumsal iletisimde 6grencilerin alg1 ve tutumlar1 tizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmiisttir. Yticel ve Bal (2018) calismalarinda
Tirkiye'deki ise alim siirecinde sirketlerin sosyal medyay:r ne oranda kullanilip
kullanilmadigini belirlemeye calismislardir. Yar1 yapilandirilmis gortismelerle bes
firmadan bilgi toplanmis ve bu firmalarin ise alim siireclerinde en sik geleneksel
yontemleri kullandiklar1 ortaya ¢ikmistir. Arastirmada yer alan sirketlerin ise alim
stireclerinde sosyal paylasim sitelerini kullanmaya basladiklar1 ve uzun vadeli ise alim
stireclerinde aktif olarak kullanabilmeleri igin bir veya daha fazla sosyal paylasim
sitesine yatirim yapmay1 planladiklari tespit edilmistir. Yilmaz (2018) tarafindan
yapilan bir baska calismada; Isletmelerin kullandig1 sosyal medya platformlarinin ise
alim stirecinde referans olarak etkilerini degerlendirilmistir. Calismaya gore, ise alinan
adaylar, ise alim stirecinde sosyal medya hesaplarinin kontrol edilmesi durumunda,
kisisel hesaplarim1 dtizenlediklerini, sirket politikasina aykir1 herhangi bir pay
almadiklarini belirtmistir. Ayrica, arastirmaya katilan 520 calisanin en ¢ok kullanilan
sosyal medya platformlar1 Facebook ve Instagram oldugunu belirtmislerdir. Yilmaz'in
(2016) perakende sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler tizerine yaptig1 arastirmada,
isletmelerin kullandiklar1 sosyal paylasim sitelerinin ise alim stireclerinde rol ve
etkilerini degerlendirmistir. Arastirmanin sonuglarmma gore, arastirmaya katilan
isletmelerin her birinin sosyal ag sitelerinde biiyiik ve masrafli bir aday havuzuna
ulasmak icin kurumsal hesaplar1 oldugu ve bu hesaplarin genellikle LinkedIn ve
Facebook oldugu goriilmiistiir. Ozellikle, LinkedIn in ise alim stireglerinde igletmeler

tarafindan kullanildig: gozlenmistir.

Bozkurt ve Triki (2016), sosyal medyanin insan kaynaklarinda 6nemini, ise alim
kararlarina ve stireclerine etkilerini arastirmislardir. Arastirma sonuglarina gore
katilimcilarin insan kaynaklar: yoneticilerinin sosyal medyay1 sosyal ve politik yasami
sekillendiren bir kurum olarak algiladiklar1 tespit edilmistir. Diger yandan, ise alim
kararlarinda sosyal medyanin insan kaynaklari yoneticileri {izerinde ©nemli bir
belirleyici etkiye sahip oldugu ve IK yoneticilerinin, ise alim kararini verirken
adaylarin hisselerinin kisiligi ve psikolojik 6zellikleri hakkinda ¢ikarimlar yaptig: ve

bu ¢ikarimlarin olup olmadig: tespit edilmistir.
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Idiz (2016) calismasinda, kariyer alanlarimin elektronik ise alim stirecinde karar
vericilere hizli ve kolay bir sekilde istenen adaylara ulasmalarina yardimci oldugunu
ve bu sekilde gelistirilen ise alim stireclerinin geleneksel yontemlerden daha az
maliyet getirdigini tespit etmistir. Sosyal paylasim siteleri, sirketler tarafindan istenen
ozelliklere sahip adaylar bulmak acisindan yararli bulunmustur, ancak ayn1 zamanda
sosyal medya hesaplarindaki bilgi ve paylasimlara bakarak ise alim karar1 almanin

saglikli olamayacagini da diistinmektedirler.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin amacina uygun olarak insan kaynaklari fonksiyonlarinda, sosyal
medya kullaniminin, yarattig1 etkilerin tespit edilmesi amaciyla bu calismada nitel
arastirma yonteminin kullanilmasi uygun goriilmiistiir. Nitel arastirma yontemi,
“gozlem, gortisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinden
yararlanilan, algilarin ve olaylarin dogal ortamlarinda gercek¢i ve biitiinctil bir
bicimde ortaya konmasma iliskin nitel bir stirecin izlendigi arastirma” seklinde

tanimlanabilir (Yildirim ve Simsek 2016, s. 41).

Arastirmada, literattir taramasindan elde edilen bilgiler 1sinda yapilandirilmis
sorulardan olusan anket araciligi ile deneklerle gortismeler yapilmustir.
Standartlastirilmis agik uglu goriismenin temel amaci, katilimcilara ayni sekilde

sorular sorarak arastirmacinin arastirma tizerindeki etkisini anlamaktir.
3.1. Arastirma Orneklemi

Arastirma Ornekleminin belirlenmesinde, nitel arastirma yontemlerinin
orneklem secim temel prensipleri kullanilmistir. Nitel arastirmada, genellikle birincil
kaynaktan 6znel bilgiler toplanmas1 amaglanmaktadir. Bu nedenle 6rnekleme stratejisi
amaclt orneklemedir ve olasilikli olmayan ¢rnekleme bu baglamda yapilmaktadir
(Secer 2012, s. 249). Amach oOrnekleme yontemleri, zengin bilgiye sahip oldugu
diistintilen durumlarin derinlemesine c¢alisilmasimi saglar. Bu anlamda, amach
ornekleme yontemleri bircok durumda olaylar1 ve onlar: kesfetmek ve aciklamak icin

kullanilir (Yildirim Simsek 2016, s.118).

]}
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Bu calismada gortismelerin gercevesi teorik alan ile stnirlandirilmistir. Pek cok
calismada oldugu gibi, calismanin genellenememesi, calismanin temel simirliligidir.
Calisma zaman ve mekan kisithlig1 sebebi ile arastirmanin 6rneklemini Istanbul ilinde
faaliyet gosteren havacilik, enerji, sigorta, lojistik ve gida sektorlerinde faaliyet

gosteren yedi ayr1 kurumda gorev yapan yirmi kisi olusturmaktadir.
3.2. Arastirma Sorular1

Arastirmanin ilk boliimii yas, cinsiyet, egitim durumu, isyerindeki konumu ve
calistig1 yil, isletme faaliyet alani ve isletmede bulunan galisan sayisinin soruldugu
demografik sorulardan olugmaktadir. Ikinci boliim ise insan kaynaklari ve sosyal
medya ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Ikinci boliimde katilimcilara iletilen sorular

asagidaki gibidir.

S.1. Sirketinizde IK faaliyetlerinde sosyal medya araclarindan faydalaniyor musunuz?
Yararlaniyorsaniz asagidaki sosyal medya platformlarindan hangilerini

kullaniyorsunuz? Facebook, Twitter, LinkedIn, Google+
S.2. Sizce sosyal medya araglar IK siireclerini hangi yonlerde etkilemektedir?

S.3. IK Fonksiyonlarmnda sosyal medya kullanimunin ne gibi faydalart oldugunu

diisiiniiyorsunuz?

S.4. Asagida Insan Kaynaklar: fonksiyonlarndan hangilerinde sosyal medyay:

kullaniyorsunuz?
o Performans Yonetimi
o Kariyer Yonetimi
o Ucret Yonetimi
o Endiistri Iliskileri Yonetimi (Isci-Isveren Iliskileri)
o Isveren Markas: Olusturma
o Egitim ve Gelistirme
o Bilgi Sistemleri

S.5. Se¢me ve yerlestirme, performans yonetimi, kariyer yonetimi, ticret yonetimi,

endiistri iliskileri yonetimi, isveren markas: olusturma, eitim ve gelisim, bilgi sistemleri

=77
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siireclerinde kullandigimiz sosyal medyayr nasil kullaniyorsunuz? Her bir fonksiyon icin

kullamlan sosyal medya araclarin anlatiniz.
4. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma kapsaminda nitel bir anket uygulamasi uygun gorilmistiir.
Arastirma kapsaminda sosyal medyanin insan kaynaklari fonksiyonlarindaki etkisine
iliskin literatiir taramasindan derlenen, acik uclu sorulardan olusan anket, farkl
sektorlerden 20 insan kaynaklar1 yoneticisine miilakat sorusu seklinde, sozel olarak
iletilmistir. Arastirma sorularina verilen cevaplardaki ortak ifadeler gruplanarak,

sonug boltimiinde paylasilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Bireylerin Sirketlerinin Sosyal Medya Platformlarinda

Bulunan Kurumsal Hesaplarina iliskin Dagilimlar

Cevaplar
Boyutlar Frekans Yiizde %
Facebook 14 20,9
Twitter 15 22,4
Linkedin 19 28,4
Google+ 2 3,0
Instagram 17 25,4
67 100

]}
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Tablo 2. Sosyal Medyanin K Fonksiyonlarin1 Hangi Yonde Etkiledigine iliskin

Yanitlar

Insan Kaynaklar

Fonksiyonlar1

Verilen Cevaplarda Ortak ifadeler

Se¢me ve Yerlestirme

“Girketler sosyal medya platformlarinda agik pozisyonlarini paylasip, aday
basvurularint hizli ve kolay sekilde alabiliyorlar. Ayni sekilde adaylarla hizh
ve verimli bir sekilde iletisimde kalip, gelecek i¢in de yetenek havuzu
yaratabiliyorlar.”

Performans Yonetimi

“Girketlerin performans yonetimindeki yenilik¢i uygulamalarmi sosyal
medyada paylasmalari, adaylar1 cekmede ve calisanlarin sirkete baghligim
arttirmada sirketi rekabette 6ne tasimaktadir. Potansiyel adaylara sirketin
vizyonu, calisanlarma yaklasimi ile ilgili fikir vermektedir. Bu da diger
sirketleri degisime ve kendi wuygulamalarmi gozden gecirmeye
zorlamaktadir.”

Kariyer Yonetimi

“Kariyer yonetimi sirketler i¢in uygulanmast en zor IK fonksiyonlarindan
biridir. Bu nedenle ozellikle kariyer yonetimi uygulamalarinda yapilan
yeniliklerin paylasilmasi sirket algisini biiyiik olctide etkilemektedir. Kariyer
yonetiminde yapilan uygulamalarin sosyal medyada paylasiimasi, mevcut
calisanlarin sirkete olan bagliligini arttirmada ve kariyerlerini sekillendirmede
biiytik bir rol oynamaktadir. Aynt zamanda bu uygulamalarin paylasilmasi,
piyasadaki potansiyel adaylarin dikkatini cekmektedir.”

Ucret Yonetimi

“Sirketlerin ticret ve yan haklar politikalarinda yaptig: rekabetci degisiklikleri
sosyal medyada paylasmalar1 diger sirketlerin calisanlarini tutmak icin ve
bagliliklarin arttirmak igin ticret politikalarini bu dogrultuda sekillendirmeye
itmektedir. Aymi zamanda potansiyel adaylarin taleplerine de yon
vermektedir. Adaylar sirketleri bu politikalara gore degerlendirmekte ve daha
talepkér olmaktadir.”

Endiistri Tliskileri
Yonetimi (Is¢i-Isveren
Miskileri)

“Sirketlerin yaptiklar1 uygulamalar: sosyal medyada paylagmalari, diger sirket
calisanlarinda farkli taleplerin olusmasimna ve sirketlerin de uygulamalarini,
isci-isveren iligkilerini rekabetci kosullara uyacak sekilde yapilandirmasinda
oldukga etkilidir. Beyaz yaka roller disinda mavi yaka rolleri de sosyal medya
paylasimlarindan etkilenmekte ve sendika taleplerini sekillendirmektedir.”

Isveren Markas1

Olusturma

“Girketlerin ise alim, kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme, ticretlendirme gibi
bir¢ok alandaki uygulamalarimi sosyal medyada paylasmalar1 isveren
markasinin - olusmast ve giiclenmesi noktasindaki en ©nemli unsurdur.
Giintimiizde calisanlarin ve sirket disi kisilerin algisini sekillendiren en énemli
unsur sirketlerin yaptig1 sosyal medya paylasimlaridir.”

Egitim ve Gelistirme

“Girketlerin egitim ve gelistirme alaninda yaptig1 uygulamalar1 sosyal
medyada paylasmalar1 diger sirketlerin rekabetci ortama uyumlanmak icin
yaptiklari egitim ve gelisim programlarini siirekli degistirmeye ve gelistirmeye
itmektedir.”

Bilgi Sistemleri

“Girketler, rekabetci kosullara uyum saglayabilmek ve hayatta kalabilmek
adina hizla biitiin siireclerinde dijitallesmektedir. Bu kapsamda IK'daki
operasyonun azaltilarak dijitallesmesi sirketlere rekabet ve maliyet avantaji
saglamaktadir. Sirketlerin djjitallesmesi sosyal medya kullanimini da birlikte
getirmistir. Sirketlerin dijitallesmeleri ve bunun sosyal medyaya yansimasi,
sirketleri hantal yapida devam etmemeye zorlanmistir.”
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Tablo 3. Sosyal Medyanin IK Fonksiyonlarinda Kullanimina iligkin Dagilimlar

Siklik Yiizde %
Boyutlar
Evet Hayir Evet Hayir

Se¢me ve Yerlestirme 20 0 %100 0
Performans Yonetimi 16 4 %80 %20
Yetenek Yonetimi 16 4 %80 %20
Ucret Yénetimi 16 4 %80 %20
Endiistri Iliskileri Yonetimi (Isci-igveren | 15 5 %75 %25
Miskileri)

Isveren Markas1 Olusturma 20 0 %100 0
Egitim ve Gelistirme 20 0 %100 0
Bilgi Sistemleri 20 0 %100 0

Arastirma sonucunda insan kaynaklari ile ilgili sosyal medya hesaplarinin en
cok LinkedIn platformunda bulundugu sonucuna ulasilmistir. Sosyal medyanin, insan
kaynaklari fonksiyonlarindan en cok secme ve yerlestirme, isveren markasi olusturma,
egitim ve gelisim, sirketlerin gizlilik politikalarindan dolay1 en az ise, performans
yonetimi, yetenek yonetimi, ticret yonetimi, endiistri iliskileri fonksiyonlarinda

kullanildig1 gozlemlenmistir.

Sosyal medyanin insan kaynaklari fonksiyonlarna etkileri ile ilgili anket
katilimcilarina iletilen sorularina verdikleri cevaplar c¢oziimlendiginde, bulgular

fonksiyon bazinda asagidaki gibi 6zetlenmistir:
4.1. Se¢me ve Yerlestirme

i. Sirketler sosyal medya platformlarinda acik pozisyonlarimi paylasip, aday
basvurularimni hizli ve kolay sekilde alabilmektedir. Ayni sekilde adaylarla hizli ve

verimli bir sekilde iletisimde kalip, gelecek i¢in de yetenek havuzu yaratabilmektedir.

ii. Sosyal medya, daha ¢ok ve dogru adaya ulasmada, adaylarla stirekli
iletisimde kalmada, sirketin yetenek ihtiyaglarimi hizlica kapatmada ve bu noktada

sirkete zaman ve maliyet avantaji saglamada oldukga etkili olmaktadir.

]}
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iii. Sosyal medya, ilanlarin yaymlanmasi, adaylarla iletisime gecilmesi, aday
havuzunun olusturulmasi, ilan basvurularmin alinmasi gibi secme ve yerlestirme

faaliyetlerinde kullanilmaktadar.
4.2. Performans Yonetimi

i. Sirketlerin performans yonetimindeki yenilik¢i uygulamalarmi sosyal
medyada paylasmalari, adaylari cekmede ve ¢alisanlarin sirkete baghligini arttirmada
sirketi rekabette 6ne tasimaktadir. Potansiyel adaylara sirketin vizyonu, ¢alisanlarina
yaklasimu ile ilgili fikir vermektedir. Bu da diger sirketleri degisime ve kendi

uygulamalarini gozden gecirmeye zorlamaktadir.

ii. Sirketlerin performans yonetiminde yaptiklar1 uygulamalar: paylasmalari,
sirketler arasi etkilesimi arttirmakta ve daha kolay benchmark yapabilmelerini
saglamaktadir. Bu noktada sirketler performans yonetimi uygulamalarim1 piyasa
kosullarma daha hizli adapte edebilmektedirler. Ayni zamanda bu paylasimlar
piyasadaki potansiyel adaylarin sirketin calisanlarmma yaklagimu ile fikir sahibi

olmasin saglamaktadir.
4.3. Kariyer Yonetimi

i. Kariyer yonetimi sirketler i¢cin uygulanmas: en zor IK fonksiyonlarindan
biridir. Bu nedenle 6zellikle kariyer yonetimi uygulamalarinda yapilan yeniliklerin
paylasilmasi sirket algisini biiytik olctide etkilemektedir. Kariyer yonetiminde yapilan
uygulamalarin sosyal medyada paylasilmasi, mevcut calisanlarin sirkete olan
baghiligini arttirmada ve kariyerlerini sekillendirmede biiyiik bir rol oynamaktadir.
Ayn1 zamanda bu uygulamalarin paylasilmasi, piyasadaki potansiyel adaylarin

dikkatini cekmektedir.

ii. Sirketlerin performans yonetiminde yaptiklar1 uygulamalar: paylasmalari,
sirketler arasi etkilesimi arttirmakta ve daha kolay benchmark yapabilmelerini
saglamaktadir. Bu noktada sirketler performans yonetimi uygulamalarim1 piyasa
kosullarma daha hizli adapte edebilmektedirler. Ayn1 zamanda bu paylasimlar
piyasadaki potansiyel adaylarin sirketin galisanlarna yaklasimi ile fikir sahibi

olmasini saglamaktadir.
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iii. Sosyal medyada kariyer yonetimi uygulamalarinin paylasimi isveren
markasini gticlendirerek, mevcut calisanlarin sirkete olan baghligini arttirmada ve

yeni yetenekleri sirketlere cekmekte biiytiik bir rol oynamaktadir.

4.4. Ucret YOnetimi

Sirketlerin {icret ve yan haklar politikalarinda yaptig1 rekabetci degisiklikleri
sosyal medyada paylasmalar1 diger sirketlerin calisanlarini tutmak igin ve
baghliklarmi arttirmak icin {icret politikalarim1 bu dogrultuda sekillendirmeye
itmektedir. Aynm1 zamanda potansiyel adaylarin taleplerine de yon vermektedir.

Adaylar sirketleri bu politikalara gore degerlendirmekte ve daha talepkar olmaktadir.
4.5. Endiistri Iliskileri Yonetimi (Isci-Isveren Iliskileri)

i. Sirketlerin ise alim, kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme, ticretlendirme gibi
bircok alandaki uygulamalarini sosyal medyada paylasmalar1 isveren markasmin
olusmas ve giiclenmesi noktasindaki en énemli unsurdur. Giintimtizde calisanlarin
ve sirket dis1 kisilerin algisini sekillendiren en 6nemli unsur sirketlerin yaptig1 sosyal

medya paylasimlaridir.

ii. Sirketlerin IK uygulamalarinda sosyal medyay: kullanmalari, daha genis
kitlelere ulasmalarini saglamaktadir. Bu noktada sirketin bilinirliginin artmasi,
yetenekler tarafindan tercih edilen bir firma olmalari, isveren markasinin olusmasi ve

gliclenmesini saglamaktadir.
4.6. Isveren Markas1 Yonetimi

i. Sirketlerin egitim ve gelistirme uygulamalarmi paylasmalari, potansiyel
adaylar sirkete girmeden 6nce daha ¢ok kendileri icin ne olacagini sorguladiklar: i¢in
en ¢ok dikkatlerini ¢eken noktalardan biridir. Bu nedenle bu paylasimlar adaylar:

cekmek ve diger sirket uygulamalarini 6grenmek icin sirketlere firsatlar sunmaktadir.

ii. Sirketlerin egitim ve gelistirme alaninda yaptig1 uygulamalar: sosyal
medyada paylasmalar1 diger sirketlerin rekabetci ortama uyumlanmak igin yaptiklar:

egitim ve gelisim programlarini siirekli degistirmeye ve gelistirmeye itmektedir.

]}
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4.7. Egitim ve Gelistirme

i. Sirketlerin egitim ve gelistirme uygulamalarmi paylasmalari, potansiyel
adaylar sirkete girmeden 6nce daha ¢ok kendileri icin ne olacagini sorguladiklar: icin
en ¢ok dikkatlerini ¢eken noktalardan biridir. Bu nedenle bu paylasimlar adaylar:

cekmek ve diger sirket uygulamalarini 6grenmek icin sirketlere firsatlar sunmaktadir.

ii. Sirketlerin egitim ve gelistirme alaninda yaptig1 uygulamalar: sosyal
medyada paylasmalar1 diger sirketlerin rekabetci ortama uyumlanmak igin yaptiklar:

egitim ve gelisim programlarini siirekli degistirmeye ve gelistirmeye itmektedir.
4.8. Bilgi Sistemleri

i.  Sirketler, rekabetci kosullara uyum saglayabilmek ve hayatta kalabilmek adina
hizla biitiin stireglerinde dijitallesmektedir. Bu kapsamda IK’daki operasyonun
azaltilarak dijitallesmesi sirketlere rekabet ve maliyet avantaji saglamaktadir.
Sirketlerin dijitallesmesi sosyal medya kullanimini da birlikte getirmistir.
Sirketlerin dijitallesmeleri ve bunun sosyal medyaya yansimasi, sirketleri

hantal yapida devam etmemeye zorlanmustir.

ii.  Sirketlerin stireclerini dijitallestirerek, hantal yapidan kurtulup, verimlilik ve

maliyet odakli calismalarini saglamstir.

iii.  Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin ve sosyal medya ile iliskisini arastiran tezler
incelendiginde, sosyal medyanin insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan, sadece
secme ve yerlestirme ile iliskisinin incelendigi gozlemlenmistir. Insan
kaynaklar1 fonksiyonlar: ve sosyal medya iliskisini arastiran tezlerin ¢iktilari ile
bu arastirmanin c¢iktilar1 arasinda cakisan herhangi bir noktaya
rastlanilmamustir. Benzer calismalarla ortak olarak, sosyal medyanin secme ve
yerlestirme siireci tizerinde maliyet ve rekabet avantaji saglama, verimlik,
adaylarla hizli ve kolay iletisime ge¢me, adaylarin sirkete daha kolay

erisebilmesi gibi noktalarda pozitif etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.
5. SONUC

Teknolojinin gelismesi ile gerceklesen sosyal medyadaki ilerleme, bilgi

transferine hiz katmis ve onemini arttirmistir. Sosyal medyadaki gelismeler insan
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kaynaklar1 fonksiyonlarini da zaman igerisinde etkilemistir. Insan kaynaklari
fonksiyonlarinda yasanan bu degisim hem calisanlar1 hem de orgtitleri etkilemistir. Bu

durum isletmeler icin rekabet avantaji yaratmada kritik rol oynamaya baslamustir.

Nitelikli galisanlar1 bulmak, orgiite bagliligini saglamak, is doyumunu st
diizeyde tutmak orgtitlerin 6ncelikli sorunlar1 arasinda yer almaktadir. Buna bagh
olarak gtintimtizde tiim kisisel bilgiler ve belgeler sosyal aglarda paylasilabilmektedir.
Sirketler bu durumu bir avantaj olarak gorerek, sosyal medya sayesinde orgiitlerine
katki saglayacak nitelikli elemanlar1 yakindan inceleme ve yetenek havuzlar: icin
iletisimde kalma firsati bulmuslardir. Bireylerin sosyal yasama Kkatkilari,
motivasyonlari, ideolojileri sosyal medya sayesinde sirketler tarafindan ulasabilir hale
gelmistir. Sirketler bu sayede kendilerine fayda saglayacak calisanlar1 hakkinda
ongortide bulunabilmektedir. Ayni zamanda sosyal medya se¢cme ve yerlestirme
fonksiyonunda sirketlere maliyet avantaji saglayarak, bu alandaki verimliliklerini

arttirmistir.

Orgiitlerin, sosyal medyadaki bu gelismeler 1s1¢1nda bilgiye istenilen zamanda
ulasmaya ve paylasmaya baslamasi, kurumlarin diger kurumlar ve kurumlarin ile
calisanlar arasindaki iletisimini arttirmistir. Bununla birlikte insan kaynaklar:
calisanlari, performans yonetimi, kariyer yonetimi, ticret ve yan haklar yonetimi,
isveren-calisan iligkilerini, egitim ve gelisim ve bilgi sistemleri gibi insan kaynaklar1
fonksiyonlarindaki stratejilerini belirlerken sosyal medyay:1 odaklarina almaya

baslamislardir.

Turkiye’de ve ulusal alandaki literatiirde insan kaynaklar1 ve sosyal medya ile
ilgili birbirinden bagimsiz bircok calisma bulunmaktayken, iki konuyu birlikte
inceleyen arastirma oldukca azdir. Iki kavramui birden ele alan calismalar ve sonuclar:
kronolojik olarak asagida siralanmistir incelendiginde; Sumelius vd. (2008)" nin “The
influence of internal and external social networks on HRM capabilities in MNC
subsidiaries in China” isimli calismalarinda, Cin’deki MNC istiraklerindeki 66 subenin
genel mudtirleriyle yiiz ylize goriistilmis, i¢ ve dis sosyal aglarin insan kaynaklari
yonetimi yetenekleri tizerindeki etkisi arastirilmustir. I¢ ve dis sosyal aglarm hem

teknik hem de stratejik IKY yetenekleri tizerine belirgin bir etkisi oldugu sonucuna
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ulasmuslardir. Girard ve Fallery (2010) “Human resource management on internet:
New perspectives” isimli ¢alismalarinda son yillarda insan kaynaklar: yonetiminin
ozellikle ise alim stirecinin internetten oldukga etkilendigini savunmuslar, Web 2.0
araclarinin firmalar tarafindan gercekten kullanilip kullanilmadigini ve kullananlarin
ne amagla kullandigin1 arastirmislardir. Diger bir calisma Eren ve Vardarlier (2013)’in
“Social media’s role in developing an employees sense of belonging in the work place
as an HRM Strategy” isimli ¢alismalaridir, sosyal medya ve calisan etkilesimi diizeyi
tizerinde durulmus, bunun orgtitsel baglilik {tizerindeki etkisi ele alinmustir.
Arastirmayla, sosyal meydanin kisisel kullaniminin sirket kullanimina nasil yansidig:
ve isletmelerin sosyal ag kullanim aliskanliklar1 ve goriisleri belirlenmeye calisilmstir.
Wolf vd. (2014) “The role of social media in human resource management” adl
calismalarinda sosyal medyanin insan kaynaklari yonetimi icindeki roliini
arastirmislar ve iki pilot vaka secerek, iki farkli organizasyonda sosyal medya
kullanimlarini 6l¢gmiislerdir. Amprik bulgular sosyal medya kullaniminin benzerlik ve
tarkliliklarini ortaya koymustur. Sander vd. (2014)" nin “The use of social network sites
for the employment seeking process” isimli ¢alismalarinda sosyal ag sitelerini
kullanarak is arayan 28 kisiyle goriistilmiis ve elde edilen amprik sonuglarla sosyal ag,
sitelerinin is arama stirecinde kullanim deneyimi ve bireylerin bu stirecteki tutumu
belirlenmeye calisilmistir. Pelin Vardarlier’in (2014) “Insan Kaynaklar1 yonetiminde
sosyal medyanin rolti” adli doktora tezinde 2012 yilinda Tirkiye Capital dergisi
tarafindan hazirlanan Capital 500 listesine giren 500 Firmadan 318’ine anket
uygulanmus, insan kaynaklar: yonetim stirecinde sosyal medya kullaniminin etkisi
incelenmistir. Mehtap Benli'nin (2014) “Insan kaynaklari yonetiminde ise alim
stirecinde sosyal medyanin etkisi: Ornek bir calisma” isimli yiiksek lisans tezinde
insan kaynaklar1 yonetimi ve giintimtizdeki uygulamalar1 ele alinmis, ulusal ve
uluslararas: faaliyet gosteren 10 firmanin insan kaynaklar1 uzmanlar: ile gortisme
yapilmistir. Arastirma sonucunda sosyal medya araglarmin insan kaynaklar
siireclerine olumlu etki sagladig1 goriilmiistiir. Tiilay Sénmez Bekem'in (2015) “Insan
kaynaklar1 yonetiminde orgiitsel degisim agisindan sosyal medyanin etkileri” adh

yiiksek lisans tezinde 266 yonetici ve calisana anket uygulanmus, elde edilen verilere
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gore sosyal medyanin insan kaynaklar: yoneticilerine ve ¢alisanlarma olumlu etkileri
bulunmustur.

Yapilan arastirmalar neticesinde bu ¢alisma bildigimiz kadariyla literattirde ilk
olma ozelligi tasimaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal medya kullanimi
farkli calismalarda ele alinmis olmasina ragmen, bu calismada insan kaynaklari
faaliyetleri tic boyuta ayrilmus ve her birinin sosyal medya kullanimindan nasil
etkilendigi olctilmiistiir. Sosyal medya kullaniminin insan kaynaklar: performansina
nasil yansidig1 degerlendirilmistir.

Insan kaynaklar: fonksiyonlari ve sosyal medya iliskisini arastiran ¢calismalarla
sonuclar paralellik gostermekte ve benzer sonuglara ulasilmaktadir. Benzer
calismalarla ortak olarak, sosyal medyanin se¢cme ve yerlestirme stireci tizerinde
maliyet ve rekabet avantaji saglama, verimlik, adaylarla hizli ve kolay iletisime gecme,
adaylarin sirkete daha kolay erisebilmesi gibi noktalarda pozitif etkisinin oldugu
sonucuna varilmistir.

Gelecek calismalarda isletmelerde sosyal medya kullaniminin kurum igi
departmanlar arasinda sosyal medya kullanimi kiyaslamasi yapilarak etkinlik katkisi
arastirilabilir. Sosyal medya calismalar1 Facebook, Twitter, LinkedIn, Yelp ve
Glassdoor gibi sosyal mecralar haricinde diger iletisim kanallar1 ile yapilarak, bu
kanallarin da insan kaynaklar1 fonksiyonlarina etkisi arastirilabilir. Bu calisma sosyal
medyay1 kullanan sirketler ile yapilmis ve sosyal medya kullaniminin insan
kaynaklar1 fonksiyonuna etkisi arastirilmistir. insan kaynaklar1 yonetiminde sosyal
medyadan faydalanmayan kurumlar ve sosyal medya terki ile ilgili calismalar

yapilabilir. Kullananlar ve Kullanmayanlar arasi kiyaslama yapilabilir.

]}
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